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Yhteenveto
Tausta, tavoitteet ja tarkoitus. Tutkimushankkeessa tarkastellaan työurien ja työolojen kehitystä viimeisen
kolmen vuosikymmenen aikana. Yksityiskohtaisemmin selvitetään, miten palkansaajien työurat ja niiden
vakaus on kehittynyt 1990-luvun lamavuosista 2010-luvun finanssikriisiin sekä minkälaiset työoloihin ja
työn epävarmuuteen liittyvät tekijät ovat yhteydessä sairauspoissaoloihin erilaisissa taloussuhdanteissa.
Aineistot ja menetelmät. Tutkimuksen aineistot koostuvat Tilastokeskuksen yhdistetystä työntekijä–työnan-
taja-aineistosta (FLEED) vuosilta 1990–2012 sekä Tilastokeskuksen työolotutkimuksista vuosilta 1984–
2013 ja niihin kytketystä rekisteriseurannasta. Tässä raportissa työoloaineistoihin pohjautuvat analyysit
rajautuvat vuosiin 1990–2013, koska tällä aikavälillä toteutetut kyselyt sisältävät eniten tutkimushankkeen
kannalla relevantteja vertailukelpoisia kysymyksiä. Hankkeen muissa julkaisuissa työolojen tarkastelu ulo-
tetaan 1980-luvulle saakka. Menetelminä tutkimuksessa sovelletaan trajektori- eli kehityspolkuanalyysiä
(FLEED), ristiintaulukointia ja regressioanalyysejä (työoloaineistojen yhdistetyn poikkileikkausaineiston
analyysit) sekä negatiiviseen binomijakaumaan perustuvaa regressiomallinnusta (työoloaineistojen poikki-
leikkausten ja niihin kytkettyjen rekisteriseurantatietojen analyysit).
FLEED on laaja sekä palkansaajia että heidän työnantajatoimipaikkojaan kuvaava rekisteriaineisto, joka
koostuu vuodesta 1988 alkaen vuosittain kolmanneksesta Suomessa asuvasta 15–70-vuotiaasta väestöstä.
FLEED sisältää laajasti työuratietoa muun muassa alkaneine ja päättyneine työsuhteineen sekä työpaik-
kojen taloustilannetta (liikevaihto, henkilöstömäärä) kuvaavia tietoja. Analyysejä varten vuosien 1990–
2012 FLEED-aineistoista poimittiin kymmenen prosentin otokset keskittyen yksityisyritysten palveluk-
sessa toimiviin 20–55-vuotiaisiin palkansaajiin, joiden työuraa seurataan liikevaihdoltaan erityyppisissä
toimipaikoissa. Työurien vakautta tarkastellaan vuosittaisten työssäolokuukausien keskiarvoina liikevaih-
don perusteella stabiililla, vaihtelevalla, kasvavalla ja laskevalla kehityskäyrällä olevissa toimipaikoissa.
Työolotutkimukset ovat edustavia poikkileikkausaineistoja, joihin on vuosina 1984, 1990, 1997, 2003,
2008 ja 2013 kerrallaan vastannut 3 000–5 000 henkilöä. Työolotutkimus perustuu työvoimatutkimuk-
sesta poimittavaan palkansaajaotokseen ja käyntihaastatteluihin, ja se edustaa 15–64-vuotiaita Suomessa
asuvia palkansaajia, joiden säännöllinen viikkotyöaika on vähintään 10 tuntia. Vuosien 1984–2008 työ-
oloaineistoihin on liitetty vuoteen 2011 ulottuva rekisteriseuranta-aineisto. Pitkittäinen rekisteriaineisto
sisältää runsaasti kuukausittaista ja vuosittaista tietoa yksilöiden myöhemmästä työmarkkina-asemasta, ja
sen avulla voidaan arvioida työntekijöiden myöhemmän työuran pituutta, vakautta ja katkonaisuutta sekä
näihin yhteydessä olevia tekijöitä.
Hankkeen tulokset ja merkitys. Tutkimusraportti jakautuu kahteen empiiriseen osaan. Tutkimuksen ensim-
mäisessä analyysiosassa tarkastellaan työurien kehityspolkuja liikevaihdoltaan erityyppisissä yksityisen sek-
torin toimipaikoissa. FLEED-aineistoon perustuvien tulosten mukaan työurien vakaus on kasvanut 1990-
luvulta 2010-luvulle tultaessa. Havainto pätee riippumatta siitä, onko kyseessä liikevaihdoltaan stabiili,
vaihteleva, kasvava vai laskeva yritys.
Huomionarvoista on, että vuosien 2007–2012 seurantajaksolle ajoittuneesta finanssikriisistä ja sitä seu-
ranneesta taantumasta huolimatta enemmistö eli noin neljä viidesosaa yksityisen sektorin palkansaajista
sijoittui joko vakaalle tai vahvistuvalle työuralle, siinä missä huonoimmillaan vain neljännes ajautui heik-
kenevälle urapolulle. Vakain asema oli niillä palkansaajilla, jotka työskentelivät liikevaihdoltaan stabiileilla
toimipaikoilla. Sen sijaan yrityksen kasvuhakuisuus voi yksilön näkökulmasta merkitä riskiä työuran va-
kaudelle: turvallisempaa on työskennellä asemansa vakiinnuttaneessa ja kooltaan suuressa yrityksessä.
Toisen keskeisen tuloksen mukaan toimipaikan liikevaihtokehityksen suunnasta riippumatta vakaalle
uralle sijoittuneet palkansaajat olivat muihin ryhmiin nähden parhaiten koulutettuja, mitä voidaan pitää
odotusten mukaisena havaintona. Tähän liittyen havaittiin, että uuden tutkinnon suorittaminen oli tyypil-
lisintä niissä ryhmissä, joita luonnehti työurien vakautuminen. Tutkintoon johtava koulutus oli johdon-
mukaisesti yhteydessä työuran vakautumiseen taloussuhdanteiden vaihtelusta huolimatta. Toisin sanoen
koulutus kannattaa ja sillä on tärkeä työmarkkinoiden riskeiltä ja epävarmuudelta suojaava vaikutus.
Tutkimuksen toisessa analyysiosassa tarkastellaan työolojen ja työhön liittyvän epävarmuuden yhteyksiä
henkilöstöjohtamisen tuloksellisuuden indikaattoreihin (työpaikan vaihtoaikeet, koettu työkyky, työtyyty-
väisyys, vähäiset poissaolot, aie jatkaa työssä vähintään 65-vuotiaaksi) sekä työuriin ja sairauspoissaoloi-
hin. Analyysit perustuvat kaikkia palkansaajia edustaviin työoloaineistoihin (1990–2013) ja niihin linkitet-
tyyn rekisteriseurantaan.
Työoloaineistojen yhdistetyllä poikkileikkausaineistolla saatujen tulosten mukaan työn hallinnan ja vaati-
musten tasapaino sekä johtamisen oikeudenmukaisuus ovat yhteydessä keskimääräistä vähäisempiin työ-
paikan vaihtoaikeisiin. Pelko työn menettämisestä, työpaikan henkilöstömäärän väheneminen ja työpai-
kan taloudellinen epävarmuus puolestaan ovat yhteydessä keskimääräistä suurempaan työpaikan vaihto-
halukkuuteen. Työpaikan epävakaa talous heijastuu myös keskimääräistä heikommaksi koettuna työky-
kynä. Jos taas työn hallinta ja vaatimukset sekä johtamisen oikeudenmukaisuus ovat kunnossa, työkyky
samoin kuin työtyytyväisyys koetaan keskimääräistä paremmiksi.
Johtamisen oikeudenmukaisuus voi myös vaikuttaa työurien pituuteen. Tulosten mukaan kokemus oi-
keudenmukaisesta johtamisesta on yhteydessä aikomuksiin jatkaa työssä vähintään 65-vuotiaaksi saakka,
kun taas työpaikan henkilöstömäärän vähenemisen havaittiin olevan yhteydessä haluun eläköityä ennen
65 vuoden ikää.
Rekisteriaineiston analyysissä sairauspoissaolojen riskiä kasvattavat kokemus johtamisen epäoikeudenmu-
kaisuudesta ja työpaikan henkilöstömäärän muutokset. Työpaikan taloudellisen tilanteen epävarmuuden
ja sairauspoissaolojen välillä vastaavaa yhteyttä ei havaittu.
Kehittämisideat. Erityisesti uuteen tutkintoon johtava koulutus näyttäytyy taantuman tai rakennemuutoksen
oloissa suositeltavana väylänä parantaa yksilöiden työmarkkinakelpoisuutta. Työpaikkatasolla työn auto-
nomian ja työssäoppimisen painoarvoa tulisi korostaa. Etenkin taloudellisen taantuman oloissa työnteki-
jöiden osaamisen ylläpitäminen ja kehittäminen ovat investointeja, jotka maksavat itsensä takaisin talou-
den elpyessä, kun kilpailu osaavasta työvoimasta kiristyy.
Työpaikoilla tulisi kiinnittää aikaisempaa enemmän huomiota työhön liittyvien epävarmuustekijöiden hal-
lintaan. Hankkeen tulosten perusteella tiedämme, että henkilökohtainen työn menettämisen pelko sekä
organisaatiotasolla henkilöstömäärän muutokset ovat yhteydessä työpaikan vaihtoaikeisiin ja kohonnee-
seen sairauspoissaoloriskiin. Lisäksi työpaikan epävakaa taloudellinen tilanne on yhteydessä keskimää-
räistä heikompaan työkykyyn ja henkilöstömäärän väheneminen ennenaikaiseen eläköitymishaluun.
Edellä mainittujen epävarmuustekijöiden hallitsemiseksi työpaikoilla pitäisi kehittää aikaisempaa läpinäky-
vämpää ja ajantasaista tiedottamista organisaatiota koskevista muutoksista. Johtamisen oikeudenmukai-
suus on tärkeä työpaikkatason ongelmia ennaltaehkäisevä ja lieventävä tekijä, jonka merkitys korostuu
etenkin organisaation toimintaedellytysten muuttuessa taloudellisesti epävarmoina aikoina.
English summary
Economic Crises, Well-being at Work and Work Careers. A Research Project Funded by the
Finnish Work Environment Fund, 2015–2017. Final Report.
Background, aims and purpose. This research project is an effort to explore how work careers and well-being
at work have developed over the past three decades, from the 1990s recession through to the financial
crisis of the 2010s. Specifically, the focus is to investigate the development of employees’ work careers
and career stability and to find out what kind of working conditions and job uncertainty factors are
associated with sickness absences and job permanency in different cyclical situations.
Data and methods. The project is based on two Statistics Finland data sets, i.e. the Finnish Longitudinal
Employer-Employee Data (FLEED) for 1990–2012 and the Quality of Work Life Survey (QWLS) for
1984–2013; the latter are additionally linked with register-based data. In this report the analyses based on
QWLS data are restricted to the 1990–2013 period, which includes the largest number of relevant com-
parative questions. The analyses presented in other project publications extend back to the 1980s. The
research employs the methods of trajectory analysis (FLEED), cross-tabulation and regression analysis
(cross-sectional analyses of QWLS) and negative binomial regression (QWLS + register-based data).
FLEED is a register-based data system covering one-third of all 15–70 year-old persons resident in Fin-
land. It contains extensive information on employees and their employers, work careers, employment
start and end dates, data on the finances of private-sector establishments (annual net turnover, personnel
number), etc. For our analyses, we drew a 10 per cent sample from the 1990–2012 FLEED data in order
to follow the work careers of 20–55 year-old employees of private companies in different turnover clas-
ses. Work career stability is examined based on mean annual employment months in companies on a
stable, fluctuating, growing or declining turnover trajectory.
Quality of Work Life Surveys are representative cross-sectional data sets obtained from 3,000–5,000 re-
spondents in each survey in 1984, 1990, 1997, 2003, 2008 and 2013. QWLS data are based on employee
samples and face-to-face interviews collected in Statistics Finland’s Labour Force Surveys, and they are
representative of 15–64 year-old employees resident in Finland and working regularly at least 10 hours a
week. These data are linked with register follow-up data extending to 2011. The longitudinal register data
include extensive monthly and annual information on individuals’ subsequent labour market position,
and they can be used to assess the length, stability and intermittence of employees’ subsequent work
career and to explore associated factors.
Results and relevance of project. The research report is divided into two empirical parts. The first part focuses
on analysing employees’ career trajectories in private-sector establishments in different turnover classes.
Results based on the FLEED data indicate that career stability has increased from the 1990s through to
the 2010s. This applies across all turnover classes, regardless of whether the company is on a stable,
fluctuating, growing or declining trajectory.
It is noteworthy that despite the financial crisis in 2007–2012 and the recession that followed, the majority
or some four-fifths of all private sector employees were on stable or strengthening career trajectories,
while at worst only one-quarter were on declining career trajectories. People employed in companies on
a steady turnover trajectory had the most stable position. A strong business growth orientation, on the
other hand, may present a risk to the individual’s career stability: from this point of view it is safer to
work in a large business with an established position.
Another key result was that regardless of the company’s turnover trajectory, employees who were on a
stable career path were better-educated than others. This was consistent with expectations. Closely related
to this finding was the discovery that training for new qualifications was most common in groups char-
acterized by stable career trajectories. Training for new qualifications was consistently associated with
stable career trajectories, regardless of cyclical fluctuations. In other words, training always pays, and it
has an important protective effect against labour market risks and insecurities.
The second empirical part of the report explores the associations of well-being at work and work-related
insecurity with work careers and sickness absences using representative QWLS data (1990–2013) and
linked register sources. According to the results based on cross-sectional analyses, the balance between
job demands and job control and perceptions of fair management (relational justice) are associated with
lower than average intentions to change jobs. Fears of losing one’s job, declining staff numbers in the
workplace and perceived financial insecurity in the workplace are in turn associated with higher than
average intentions to change jobs.
Financial insecurity in the workplace is reflected in a weaker than average perceived work capacity. If, on
the other hand, there are no problems with job control, job demands or fair management, then perceived
work capacity and job satisfaction are better than average. Perceived fairness of management may also
influence the length of work careers. According to the results perceived fair management is associated
with intentions to stay on at work until at least age 65, whereas declining staff numbers in the workplace
were found to correlate with a desire to retire before age 65.
According to the results based on register data, the risk of sickness absences is increased by perceived
unfair management and changes in staff numbers at the workplace level. No corresponding association
was seen between perceived financial insecurity in the workplace and sickness absences.
Development ideas. Training for new qualifications appears to be a recommended avenue to improving
individuals’ labour market position under conditions of recession or restructuring. At the workplace level
greater emphasis should be placed on job autonomy and learning on the job. Especially in an environment
of economic recession, maintaining and developing employee skills is an investment that will pay back
when the economy rebounds and competition for skilled labour intensifies.
In the workplace greater focus should be given to managing job-related uncertainties. Based on the results
of this project we know that fears of losing one’s job and changes in staff numbers at the organizational
level are associated with job change intentions and with an elevated risk of sickness absences. Further-
more, an unstable financial situation in the workplace is associated with a lower than average work ca-
pacity and reduced staff numbers with a desire for premature retirement.
In order to contain these uncertainties it is important that workplaces develop strategies for more trans-
parent and up-to-date information sharing about organizational changes. Fair management is crucial for
preventing and alleviating problems at the workplace level, particularly so in variable organizational en-
vironments in times of economic uncertainty.
11. Tutkimuksen lähtökohdat
Työelämän laadun, työolojen ja työhyvinvoinnin kehittäminen on yksi keskeisimmistä kansallisen kilpai-
lukyvyn perusedellytyksistä (Alasoini 2011; Alasoini ym. 2016b; Mustosmäki 2017; Pyöriä 2010; Virma-
salo ym. 2011). Työelämän laadun kehittäminen on jatkuva prosessi, joka oli pitkään keskeinen korkeim-
man tason poliittinen tavoite. Työelämän laatua ei kuitenkaan enää mainita viimeisimmässä Juha Sipilän
hallitusohjelmassa (Alasoini 2016).
Poliittisten prioriteettien muutoksesta huolimatta työelämän laadun keskeiset piirteet – kuten hyvät hen-
kilöstökäytännöt ja johtaminen – ovat edelleen työorganisaatioiden tärkeimpiä menestystekijöitä ja työ-
hyvinvoinnin rakennuspalikoita, jotka vaikuttavat työpaikkojen taloudelliseen menestykseen ja työurien
pituuteen (Otala & Ahonen 2003; Pyöriä 2012; Vanhala 2013; Zelenski ym. 2008). Työelämän laadun
kehittäminen on perusedellytys työurien pidentämiseksi ja työhön sitoutumisen vahvistamiseksi.
Vaikka työelämän laatua ja työoloja on tutkittu huomattavan paljon (Anttila ym. 2010; Mäkiniemi ym.
2014; Sippola 2011), emme vielä kaikilta osin tiedä, mitkä piirteet ja mekanismit työssä, työympäristössä
ja johtamisessa vahvistavat tai heikentävät organisaatioiden edellytyksiä ylläpitää henkilöstön hyvinvointia
sekä samanaikaisesti säilyttää kilpailukykynsä ja kehittyä aikaisempaa tuottavammiksi erityisesti taloudel-
lisesti poikkeuksellisissa olosuhteissa. Vielä vähemmän tutkimustietoa on siitä, onko työoloilla ja johta-
misella yhteyttä organisaatioiden mahdollisuuksiin säilyttää työpaikat vaikeiden taloussuhdanteiden
oloissa.
Tutkimusaineistojen rajoitteiden vuoksi on ollut vaikeaa osoittaa, mitkä työolojen piirteet ovat yhteydessä
keskeisiin työorganisaatioiden taloudellisen tuloksen mittareihin, kuten sairauspoissaoloihin ja työurien
vakauteen. Aiemmissa tutkimuksissa on arvioitu, että sairauspoissaolojen osuus palkkakustannuksista on
keskimäärin noin viisi prosenttia. Monen yrityksen tapauksessa sairauspoissaolojen puolittaminen voisi
merkitä tuloksen kaksinkertaistumista. Merkittävän osan sairauspoissaoloista tiedetään johtuvan työpa-
hoinvoinnista ja -uupumuksesta. (Otala & Ahonen 2003, 36.)
Tässä tutkimuksessa laajat, suomalaisia palkansaajia edustavat rekisteriaineistot tuovat mahdollisuuden
vastata aiempaa yksityiskohtaisemmin kysymyksiin työurien ja työolojen muutoksesta ja niihin vaikutta-
vista tekijöistä erilaisten taloussuhdanteiden aikana. Tutkimuksen aineistot koostuvat Tilastokeskuksen
yhdistetystä työntekijä–työnantaja-aineistosta (FLEED) vuosilta 1990–2012 sekä Tilastokeskuksen työ-
olotutkimuksista vuosilta 1984–2013 ja niihin kytketystä rekisteriseurannasta. Tässä raportissa työoloai-
neistoihin pohjautuvat analyysit rajautuvat vuosiin 1990–2013, koska tällä aikavälillä toteutetut kyselyt
sisältävät eniten tutkimushankkeen kannalla relevantteja vertailukelpoisia kysymyksiä.
Vertailemme analyyseissä viimeisimmän finanssikriisin aikaa 1990-luvun laman tilanteeseen. Tarkaste-
lemme tutkimuksen ensimmäisessä empiirisessä osassa työurien kehitystä yleisellä tasolla (FLEED). Tut-
kimuksen toisessa analyysiosassa keskitymme analysoimaan työolojen, etenkin työn hallinnan ja vaatimus-
ten tasapainon, sekä johtamisen oikeudenmukaisuuden yhteyksiä henkilöstöjohtamisen tuloksellisuuden
indikaattoreihin sekä työurien vakauteen ja sairauspoissaoloihin (työoloaineistot ja niihin linkitetty rekis-
teriseuranta).
22. Tutkimusasetelma
2.1. Tutkimustehtävät ja -kysymykset
Tutkimus tuottaa uutta rakenteellista tietoa työmarkkinoista kolmella vuosikymmenellä. Lisäksi se mah-
dollistaa perehtymisen hypoteesiin, jonka mukaan talouskriisiä edeltävässä tilanteessa sosiaalisesti hyvin-
voivan ja tuottavan organisaation talouden tulisi olla kriisioloissa muita vankemmalla pohjalla. Tutkimus
myös auttaa tunnistamaan työn epävarmuuteen liittyviä tekijöitä ja tarjoaa välineitä epävarmuuden hallit-
semiseksi.
Aiempi tutkimustieto työolojen ja johtamisen yhteyksistä organisaation selviämiseen talouskriisien oloissa
on puutteellista. Tilastokeskuksen työoloaineisto mahdollistaa näiden tekijöiden analyysin kahden viimei-
simmän talouskriisin kynnyksellä (vuosien 1990 ja 2008 aikasarjapisteet). FLEED taas tuo työnantajan
taloudellisen tilanteen arvioitavaksi vuosittaisine tietoineen. Kun näihin tietoihin yhdistetään rekisteripoh-
jainen analyysi työntekijöiden työurien myöhemmistä vaiheista, on mahdollista tehdä päätelmiä työpaikan
taloudellisen tilanteen, työolojen ja johtamisen merkityksestä paitsi normaalioloissa myös taloustaantu-
missa.
(1) Miten palkansaajien työurat ja niiden vakaus on kehittynyt 1990-luvun lamavuosista 2010-luvun finanssikriisiin?
Tutkimuksen ensimmäisessä osassa hyödynnetään Tilastokeskuksen yhdistettyä työntekijä–työnantaja-ai-
neistoa (FLEED) vuosilta 1990–2012. Kysymme, miten työpaikan liikevaihdon ja henkilöstömäärän ke-
hitys näkyy työntekijöiden myöhemmällä työuralla normaaleissa ja kriisiytyneissä talousoloissa. Tämän
raportin ensimmäisessä osassa tarkastelemme 20–55-vuotiaiden palkansaajien työuran vakautta (työssä-
olokuukausien mukaan mitattuna) liikevaihdoltaan erityyppisissä yksityisen sektorin toimipaikoissa kol-
mena viiden vuoden seurantajaksona. Trajektori- eli kehityspolkuanalyysiin perustuva analyysi koskee
vuosia 1990–1995, 2000–2005 ja 2007–2012. Ks. myös seuraava hankkeeseen liittyvä julkaisu:
Pyöriä, Pasi & Lipiäinen, Liudmila & Järvinen, Katri-Maria (2017) Työurien pirstaloituminen on
myytti. Tieto & Trendit – Talous ja hyvinvointikatsaus 3(3).
(2) Miten työelämän rakenteet ovat kehittyneet vuosina 1984–2013 työelämän laadun ja työolojen näkökulmista?
Tutkimuksen toisessa osassa hyödynnetään Tilastokeskuksen työoloaineistoja vuosilta 1984–2013. En-
simmäisenä tutkimustehtävänä on tuottaa työolotutkimuksen aikasarjatiedoilla rakenteellista tietoa työ-
markkinoiden ja työolojen kehityksestä pitkällä aikavälillä. Tarkoituksena on tunnistaa työmarkkinoiden
riskiryhmiä ja tarkentaa kokonaiskuvaa heikkoon työmarkkina-asemaan liittyvistä epävarmuustekijöistä.
Näihin kysymyksiin vastaamme seuraavissa hankkeeseen liittyvissä julkaisuissa:
Pyöriä, Pasi & Ojala, Satu (2016) Prekaarin palkkatyön yleisyys: liioitellaanko työelämän epävarmuutta?
Sosiologia 53(1): 45–63.
Pyöriä, Pasi & Ojala, Satu (2016) Precarious Work and Intrinsic Job Quality: Evidence from Finland,
1984–2013. The Economic and Labour Relations Review 27(3): 349–367.
Nätti, Jouko & Pyöriä, Pasi (2017) Epätyypilliset työsuhteet, epävarmuus ja liikkuvuus. Teoksessa Pasi
Pyöriä (toim.): Työelämän myytit ja todellisuus. Helsinki: Gaudeamus, 26–41.
3Ojala, Satu & Pyöriä, Pasi & Nätti, Jouko (2017) Palkkatyön laatu 1980-luvulta 2010-luvulle. Teoksessa
Torsten Michelsen & Kari Reijula & Leena Ala-Mursula & Kimmo Räsänen & Jukka Uitti (toim.):
Työelämän perustietoa. Helsinki: Duodecim.
Pyöriä, Pasi & Ojala, Satu (2017) Työn prekarisaatio. Teoksessa Pasi Pyöriä (toim.): Työelämän myytit ja
todellisuus. Helsinki: Gaudeamus, 42–62.
Keskeisimpien havaintojemme mukaan monet työelämän laadun ulottuvuudet ovat kehittyneet myöntei-
sesti viimeisten 30 vuoden aikana. Tämä koskee työntekijöiden vaikutusmahdollisuuksia, henkilöstökou-
lutukseen osallistumista, työpaikan koettua ilmapiiriä ja esimiestukea sekä työtapaturmien supistumista.
Kielteisinä kehityssuuntina voidaan pitää työn epävarmuuden kasvua sekä työaikojen polarisoitumista.
Vaikka työajat ovat keskimäärin terveyden kannalta turvallisissa rajoissa, hyvin lyhyet mutta toisaalta myös
ylipitkät työajat ovat yleistyneet. (Ks. erityisesti Ojala ym. 2017.)
(3) Miten taloussuhdanteiden vaihtelu on vaikuttanut eri-ikäisten palkansaajien työurien vakauteen ja erityisesti nuorten
työuran alkuun?
Taantuman oloissa nuorten työmarkkinatilanteen tiedetään vaikeutuvan. Tähän liittyen selvitimme, miten
työhön jo kiinni päässeiden nuorten (15–30-vuotiaiden) palkansaajien työllisyys on kehittynyt 1980-lu-
vulta 2010-luvulle eli kuinka vakaa tai epävakaa heidän työuransa alku on verrattuna heitä vanhempiin
ikäryhmiin. Mittasimme työllisyyttä työssäolokuukausien keskiarvolla. Aineistona hyödynsimme vuosien
1984–2008 työolotutkimuksia ja niihin kytkettyä vuoteen 2011 ulottuvaa rekisteriseurantaa. Tulokset on
julkaistu seuraavassa artikkelissa:
Ojala, Satu & Pyöriä, Pasi (2016) Vakautta vai epävarmuutta? Nuorten palkansaajien työuran alku
1980-luvulta 2010-luvulle. Teoksessa Noora Järnefelt (toim.): Työolot ja työurat – tutkimuksia työurien
vakaudesta ja eläkkeelle siirtymisestä. Helsinki: Eläketurvakeskuksen tutkimuksia 08/2016, 27–49.
Havaintojemme mukaan vastoin yleisiä oletuksia nuoret palkansaajat ovat kerran työpaikan saatuaan pääs-
seet vakaalle työllisyysuralle verrattain hyvin viimeisimmän finanssikriisin oloissa (vuosien 2008–2011
seuranta). Sitä vastoin oletusten mukaisesti 1990-luvun lama haurastutti nuorten työuria poikkeuksellisen
vahvasti. Nuoret eivät kuitenkaan automaattisesti ole haavoittuvassa asemassa työurallaan. Työmarkki-
noiden konteksti, kuten yleinen taloustilanne ja työsuhteen muoto (etenkin määräaikainen työ), heijastu-
vat ikää voimakkaammin työuran vakauteen. Työuran alun vaikein vaihe on ensimmäisen työpaikan löy-
täminen, mutta tämän jälkeen nuorten työuraan ei näyttäisi kohdistuvan muita ikäryhmiä suurempaa ris-
kiä. Ks. myös seuraavat nuorten työmarkkinatilanteeseen liittyvät julkaisut:
Pyöriä, Pasi & Ojala, Satu (2016) Nuorten työasenteet puntarissa – eroaako Y-sukupolvi edeltäjistään?
Yhteiskuntapolitiikka 81(1): 31–42.
Pyöriä, Pasi & Ojala, Satu & Saari, Tiina & Järvinen, Katri-Maria (2017) The Millennial Generation: A
New Breed of Labour? Sage Open 7(1): 1–14.
Pyöriä, Pasi & Ojala, Satu & Saari, Tiina & Järvinen, Katri-Maria (2017) Nuoret työelämässä. Teok-
sessa Pasi Pyöriä (toim.): Työelämän myytit ja todellisuus. Helsinki: Gaudeamus, 81–99.
(4) Ennustaako kokemus työn vaatimusten ja hallinnan tasapainosta sekä johtamisen oikeudenmukaisuudesta työnteki-
jöiden vähempiä sairauspoissaoloja sekä vakaampaa työuraa?
4Käsillä olevan raportin toisessa osassa vastataan kysymykseen 4. Työoloja ja johtamista on tutkittu paljon,
mutta vasta rekisteriasetelma tuo mahdollisuuden tutkia niiden pitkäaikaisia yhteyksiä työurien vakauteen
ja sairauspoissaolojen esiintyvyyteen. Käymme läpi työolotutkimuksen eri aikasarjapisteisiin liittyvien työ-
olotekijöiden ja johtamisen oikeudenmukaisuuden yhteyksiä työntekijöiden työuraan ja sairauspoissaoloi-
hin sekä lyhyellä että pidemmällä aikajänteellä (kolmen ja kahdeksan vuoden seurantajaksot). Asetelma
mahdollistaa ajallisen vertailun 1990-luvun laman ja viimeisimmän finanssikriisin välillä tuottaen uutta
tietoa taloussuhdanteiden vaikutuksista.
Yksityiskohtainen tutkimusasetelma on esitetty taulukossa 1. Tässä raportissa keskitytään työurien vakau-
den tarkasteluun (FLEED) sekä työurien kannalta keskeisimpien työolojen ja henkilöstöjohtamisen piir-
teiden analyysiin (työoloaineistot 1990–2013). Muissa hankkeeseen liittyvissä julkaisuissa on käsitelty laa-
jemmin työolojen muutoksia 1980-luvulta 2010-luvulle (ks. esim. Ojala ym. 2017; Pyöriä 2017).
Taulukko 1. Tutkimusasetelma.
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52.2. Tilastokeskuksen yhdistetty työntekijä–työnantaja-aineisto (FLEED) 1990–2012
Tutkimuksen ensimmäisessä osassa hyödynnämme Tilastokeskuksen yhdistettyä työntekijä–työnantaja-
aineistoa (Finnish Longitudinal Employer-Employee Data FLEED) vuosilta 1990–2012. FLEED:n tut-
kimuskäyttöön tarkoitettu aineisto sisältää vuosittain kolmanneksen satunnaisotoksen ja seurannan kai-
kista Manner-Suomessa asuneista 15–70-vuotiaista henkilöistä. Aineistossa on vuosittain noin 1 200 000
henkilöä, joita on seurattu yli ajan eli vastaajasta on tietoja kaikilta niiltä vuosilta, jolloin otoshenkilö on
elossa, 15–70-vuotias ja asuu Suomessa.
FLEED:n tietoihin on lisätty työnantajan yritystunniste sekä työpaikan toimipaikkatunniste, joiden avulla
yksittäisen henkilön tiedot voidaan yhdistää hänen toimipaikkansa tietoihin. Aineiston henkilötiedot lin-
kittyvät vuoden lopun työsuhteen perusteella eri yritysaineistoihin, kuten tilinpäätöspaneeliin. Tietoja on
rajattu ja karkeistettu tietosuojan vuoksi siten, että yksittäisiä henkilöitä ei voi tunnistaa tutkimuskäyttöön
luovutetusta aineistosta. (Ks. tarkemmin https://tilastokeskus.fi/tup/mikroaineistot/aineistot.html.)
FLEED sisältää laajasti työuratietoa muun muassa alkaneine ja päättyneine työsuhteineen, tutkintoineen,
tulotietoineen, työssäolo- ja työttömyyskuukausineen samoin kuin tiedon sosiaaliturvan käytöstä. Lisäksi
aineisto kuvaa työnantajan toimialaa, omistussuhteita ja taloustilannetta (liikevaihto, henkilöstömäärä)
vuosittain. Aineistossa on tietoa myös työntekijöiden keskeisistä sosiodemografisista piirteistä, kuten su-
kupuolesta, iästä, koulutuksesta ja perheestä.
Menetelmänä käytämme pitkittäisaineistoille soveltuvaa trajektori- eli kehityspolkuanalyysiä, joka eriyttää
henkilöiden työurista kehitykseltään erityyppisiä ryhmiä. Trajektorianalyysien perusteella tarkastelemme
kunkin yksittäisen työntekijän työuraa, jota mittaamme vuosittaisilla työssäolokuukausilla. 1 Analyyseis-
sämme ovat mukana kaikki lyhyissäkin työsuhteissa toimineet yksityisen sektorin palkansaajat. Tämän
tiedon avulla tavoitteenamme on löytää useiden yksilöiden työurien muotoa kuvaavia kehityspolkuja.
Näin esimerkiksi vahvistuvalla, heikkenevällä tai vakaana pysyvällä työuralla olevat henkilöt tutkitaan
1 Trajektorianalyyseissä on mukana kaikki yksityisen sektorin palkansaajat, jotka olivat lähtötilannetta edustavan perusvuoden
viimeisellä viikolla työsuhteessa riippumatta työsuhteen kestosta. ”Ei työssäoloa” -arvot on koodattu nolliksi, ja aineistosta
poistuneiden arvot puuttuviksi.
Rekisteritieto työssäolokuukausista perustuu Tilastokeskuksen työssäkäyntitilastoon ja se on laskettu työeläkevakuutettujen
palkansaajien työsuhteen kestosta. 1.1.1998 TaEL-eläkelaki uudistettiin koskemaan kaikkea vähäistäkin yksityisen sektorin
työtä eli tuolloin astui voimaan ns. pätkätyölaki, joka laajensi vakuutettujen piiriä (vastaavat muutokset tehtiin myös julkisen
sektorin työeläkelakeihin). Työssäkäyntitilastossa tämä näkyi siten, että esim. pääasiallisten opiskelijoiden määrä putosi vuonna
1998, kun opintojensa ohella työssäkäyviä opiskelijoita (ja vähäistä tuloa saavat) tuli enemmän työeläkevakuutuksen piiriin ja
heitä tilastoitui työllisiksi (esim. alle 20-vuotiaiden opiskelijoiden määrä väheni yli 16 000:lla ja työllisten määrä kasvoi 22
000:lla). Pätkätyölaki vaikutti myös muihin kuin opiskelijoihin eli kaikkiin, jotka olivat aiemmin työn vähäisyyden vuoksi työ-
eläkevakuutuksen ulkopuolella.
Toinen muutos aikasarjalla koskee työssäolokuukausien tilastoimista. Kun ennen vuotta 2005 laskettiin jokaisena kalenteri-
kuukautena erikseen, olivatko työkuukaudeksi vaaditut yli 15 työpäivää kuukaudessa täyttyneet, on vuodesta 2005 alkaen re-
kisteritiedon kirjaamisessa huomioitu koko vuoden työpäivien saldo, josta työkuukaudet on puolestaan arvioitu. Tämä muutos
voi periaatteessa näkyä vähäisenä työkuukausilukumäärän kohoamisena sellaisten henkilöiden osalta, jotka ovat tehneet paljon
alle 15 työpäivän kategoriaan sijoittuneita työkuukausia.
Näillä muutoksilla voi olla marginaalinen vaikutus 1990-luvun ensimmäistä puoliskoa ja 2000-lukua koskevien tulostemme
väliseen vertailtavuuteen. Tämä huomio koskee sekä FLEED-aineistoa että työolotutkimuksiin linkitettyjä rekisteritietoja.
FLEED:n osalta menetelmämme trajektorianalyysi kuitenkin on ryhmitellyt ainakin 0–2 vuosittaista työkuukautta tehneet yh-
deksi trajektoriryhmäksi, mikä tarkoittaa että muutoksia voi olla ainoastaan tähän ryhmään sijoittuneiden palkansaajien osuuk-
sien pieninä eroina aikasarjalla.
6omina ryhminään. Tulokset esitämme kuvaamalla muodostettuja työuraryhmien trajektoreita työssäolo-
kuukausia kuvaavien keskiarvokäyrien avulla. Tietoja yhdistämällä saadaan samalla uutta tietoa siitä, mil-
laisille ryhmille työurien vakaus tai epävakaus kasautuvat.
Koska työurien tutkimiseen käyttämämme trajektorianalyysi on aineistolähtöinen menetelmä, tuottaa se
tilannekohtaisesti eri lukumäärän työntekijöiden työurapolkuja kuvaavia ryhmiä, joille piirretään keskiar-
vokäyriä (tässä tutkimuksessa lukumäärä vaihtelee 5 ja 8 trajektoriryhmän välillä). Kussakin tapauksessa
trajektoriryhmien lukumäärä on valittu tilastollisesti pätevimmän tuloksen mukaisesti (ns. BIC-informaa-
tiokriteeri).
Trajektorianalyysi on yksi sekoitettujen jakaumien teorian (mixture models) sovellus ja se perustuu suu-
rimman uskottavuuden menetelmään (Jones ym. 2001; Kokko 2004; Lipiäinen 2012; Nagin 1999; 2005).
Trajektorianalyysi huomioi aineiston eri osapopulaatioiden mahdollisesti erilaiset kehityspolut toisin kuin
useat muut pitkittäisaineistojen analysointimenetelmät. Menetelmänä trajektorianalyysin vahvuus on ai-
neiston sisältämien tapausten heterogeenisuuden huomioiminen. Sen avulla on mahdollista muodostaa
ryhmiä, joiden sisällä yksilöiden työssäolokuukausien kehityskäyrät ovat mahdollisimman samankaltaisia
(Jolkkonen ym. 2014, 500).
Trajektorianalyysin avulla tarkastelemme yksityisen sektorin toimipaikoilla työskentelevien 20–55-vuoti-
aiden eli parhaassa työiässä olevien palkansaajien työuria liikevaihdoltaan erityyppisissä yrityksissä työssä-
olokuukausien mukaan. Vuosittaiset työssäolokuukaudet kuvaavat, kuinka vahvasti yksilöt kiinnittyvät
työmarkkinoille. Se, minkä tyyppisessä toimipaikassa vastaaja työskentelee, määrittyy seurannan lähtöti-
lanteen mukaan. Seurannan kuluessa tapahtuneita urasiirtymiä toimipaikasta toiseen emme tässä tutki-
muksessa tarkemmin käsittele, vaan keskitymme työssäolokuukausiin ja siihen minkälaisia urapolkuja tie-
tynlaisessa toimipaikassa työskentely ennakoi.
FLEED-aineiston ja trajektorianalyysin avulla vastaamme seuraavaan tutkimuskysymykseen:
· Minkälaisia palkansaajien urapolkuja liikevaihdon perusteella stabiililla, vaihtelevalla, kasvavalla ja
laskevalla kehityskäyrällä olevissa yksityisen sektorin toimipaikoissa voidaan paikantaa?
Tavoitteemme on vahvistaa FLEED-tiedon käyttöä arvioimalla yhtä aikaa yksilö- ja rakennetason tietoa.
Siksi mukana analyysissamme on toimipaikkatason tietoa ja aiemmasta tutkimuksesta poiketen tuomme
yksilöanalyysien rinnalle toimipaikkojen taloudellisen tilanteen indikaattorina liikevaihdon kehityksen. Lii-
kevaihdon kasvu mittaa yrityksen liiketoiminnan laajentumista. Tämän tunnusluvun avulla voimme arvi-
oida yrityksen myynnin kehitystä. Myynnin kasvu koostuu yleensä sekä tuote- ja palvelutarjonnan kasvusta
että myyntihintojen noususta. Lukuun voivat vaikuttaa joskus myös yritysrakenteessa tapahtuneet muu-
tokset. Yritys voi kasvaa ostamalla liiketoimintaa tai supistua myymällä liiketoimintaansa. Aineistomme
avulla voimme määrittää tutkittujen toimipaikkojen liikevaihdon kehityssuunnan, mutta yritysjärjestelyi-
den vaikutusta emme voi arvioida. Jaottelu liikevaihdoltaan stabiilin, vaihtelevan, kasvavan ja laskevan
kehityksen toimipaikkoihin määrittyy sen mukaan, miten yritysten liikevaihto on muuttunut analyysin
lähtöpistevuoden ja kahden seuraavan vuoden aikana. Huomioimme vuosittain vähintään 30 prosentin
muutokset suuntaan tai toiseen.
Toisena rakennetason indikaattorina tarkastelemme toimipaikkojen kokoa. Jaottelemme yksityisen sekto-
rin toimipaikat henkilöstön lukumäärän mukaan kolmeen kokoluokkaan:
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· pk-yritykset 10–199 henkeä
· suuryritykset 200 henkeä tai enemmän
Aineistomme sisältämästä valmiista luokituksesta johtuen toimipaikkojen kokoa kuvaava jaottelu poik-
keaa hieman nykyisin yleisimmin sovelletuista kriteereistä, joiden mukaan alle 250 hengen yritykset lue-
taan pk-sektoriin kuuluviksi. Toimipaikan kokoa samoin kuin liikevaihtoa kuvaavat tiedot pohjautuvat
Tilastokeskuksen yritysrekisteriin, joka kattaa kaikki yritykset, yhteisöt ja yksityiset elinkeinonharjoittajat,
jotka ovat liiketoiminnasta arvonlisäverovelvollisia tai toimivat työnantajina. Tiedot kerätään pääasiassa
verohallinnon rekistereistä ja Tilastokeskuksen omista tiedusteluista.
Tarkastelumme kohdentuu pelkästään yksityisen sektorin toimipaikkoihin. Julkisen sektorin toimipaikat
on rajattu pois, koska näiltä osin aineistomme ei sisällä tietoa valtio- ja kuntaorganisaatioiden liikevaih-
dosta tai tämä tieto on puutteellinen. Julkisten organisaatioiden toiminta rahoitetaan verovaroin, eikä nii-
den liikevaihtoa voida käyttää samassa mielessä markkinaehtoisten muutosten indikaattorina kuin yksi-
tyisten yritysten.
2.3. Tilastokeskuksen työoloaineistot 1990–2013 ja rekisteriseuranta vuosien 1990–2008 työoloaineistoille
Tämän raportin toisessa osassa hyödynnämme Tilastokeskuksen työoloaineistoja vuosilta 1990, 1997,
2003, 2008 ja 2013 sekä niihin vielä vuoden 2008 aineistoa koskien liitettyä, vuoteen 2011 ulottuvaa re-
kisteriseurantaa. Työoloaineistot ovat Tilastokeskuksen toteuttamia edustavia otoksia koko palkansaaja-
kunnasta. Aineisto edustaa 15–64-vuotiaita Suomessa asuvia palkansaajia, joiden säännöllinen viikkotyö-
aika on vähintään 10 tuntia. Jokaista tutkimusta varten on tehty 3 000–5 000 käyntihaastattelua. Vastaus-
prosentti on vaihdellut 68 ja 89 välillä. Tutkimukset sisältävät kattavan joukon suomalaisten työolojen eri
puolia kartoittavia kysymyksiä. (Sutela & Lehto 2014.)
Tämä työoloaineistojen kokonaisuus on analyysejämme varten yhdistetty poikkileikkausten sarjaksi, jolla
tutkimme tässä raportissa henkilöstöjohtamisen tuloksellisuutta ja Sinikka Vanhalan tutkimusryhmän
työtä soveltaen sen indikaattoreina työhön sitoutumista, koettua työkykyä ja työtyytyväisyyttä, poissaoloja
työstä sekä aikeita jatkaa työssä 65-vuotiaaksi saakka (Vanhala 2013; Vanhala & von Bonsdorff 2012).
Työoloaineistoihin on yhdistetty rekisteritietoja yksilön myöhemmästä työmarkkina-asemasta, työllisyy-
destä, työttömyysjaksoista, koulutuksesta, ammatista, toimialasta, perhetilanteesta, lapsista, puolison työ-
markkina-asemasta, tuloista, sosiaali- ja eläke-eduista, asumisesta, sairauspoissaoloista ja kuolleisuudesta
(ks. myös Järnefelt 2016). Yhdistelmäaineiston avulla voidaan tutkia esimerkiksi työn johtamisen, työolo-
jen ja työn epävarmuuden yhteyksiä sairauspoissaoloihin.
Työoloaineistoon liitetty pitkittäinen rekisteriaineisto sisältää runsaasti vuosittaista tietoa yksilön myö-
hemmästä työssäkäynnistä, työttömyydestä, työsuhteiden määrästä ja kestosta. Myöhempiä työuria tut-
kimme kolmella ulottuvuudella käyttäen työuramittareina (1) myöhempää työllisyyskehitystä työssäolo-
kuukausien kokonaismäärällä mitattuna sekä (2) työttömyyttä työttömyyskuukausien kokonaismäärällä
mitattuna. Seurantajaksojen pituudet ovat kolme ja kahdeksan vuotta.
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erilaisilla tilastollisilla malleilla (regressioanalyysi). Näin voidaan tarkastelussa kontrolloida erilaisten taus-
tamuuttujien, kuten yksilöllisten piirteiden, aiemman työuran sekä työmarkkinoiden ja työpaikan piirtei-
den yhteyksiä työn laatuun ja työuriin.
Työolo- ja rekisteriaineiston avulla vastaamme seuraavaan kysymykseen:
· Minkälaiset työoloihin ja työn epävarmuuteen liittyvät tekijät ovat yhteydessä sairauspoissaoloihin
ja työurien vakauteen tavanomaisissa oloissa ja taloudellisesti poikkeuksellisissa suhdanteissa?
Yksityiskohtaisemmin kysymme:
· Miten työn vaatimusten ja hallinnan tasapaino sekä johtamisen oikeudenmukaisuus ovat yhtey-
dessä sairauspoissaoloihin erilaisissa taloussuhdanteissa?
3. Mitä aiemman pitkittäistutkimuksen perusteella tiedetään?
Kahta työoloaineistojen aikasarjapistettä, vuotta 1990 ja vuotta 2008, seurasi talouskriisi. Tämän tutki-
muksen keskeinen kontribuutio on tuottaa aiempaa yksityiskohtaisempaa tietoa työurien kehityksestä ylei-
sesti sekä erityisesti työolojen ja henkilöstöjohtamisen yhteyksistä sairauspoissaoloihin erilaisissa talous-
suhdanteissa. Ajallinen vertailu on tärkeää, koska monet sosiaaliset riskit ovat työmarkkinoilla jatkuvasti
läsnä ja käytännössä jokainen työntekijä kohtaa suotuistenkin taloussuhteiden aikana aina jonkin verran
epävarmuutta (Doogan 2009; Pyöriä & Ojala 2016a; 2016b; 2017). Tämän takia epävarmuuden hallinta
on tärkeää kaikille työorganisaatioille.
Työhön liittyvien epävarmuustekijöiden mahdollisista puskureista etenkin reiluksi koettu kohtelu työyh-
teisössä sekä hyvä esimiestyö ovat aiemmassa suomalaispalkansaajia edustavassa seurantatutkimuksessa
(vajaan vuoden seuranta) osoittautuneet suojaaviksi tekijöiksi (Saloniemi & Väisänen 2012). Tästä syystä
keskitymme tarkastelemaan erityisesti johtamisen oikeudenmukaisuutta. Tutkimme, säilyykö oikeuden-
mukaisen johtamisen suojaava vaikutus eripituisina seuranta-aikoina (kolme ja kahdeksan vuotta). Poh-
dimme, voiko organisaatio säilyttää myönteisen tuottavuuden kehän myös ulkopuolisten koettelemusten
aikana ja välttyä esimerkiksi sairauspoissaolojen kaltaisten riskitekijöiden tuomilta ylimääräisiltä taloudel-
lisilta kustannuksilta.
Pitkittäistutkimuksissa psykososiaalisten työolojen on havaittu olevan yhteydessä koettuun terveyteen
(Rostila 2008). Etenkin kokemukset työpanoksen ja työn palkitsevuuden epätasapainosta lisäävät terveys-
riskejä pitkällä aikavälillä (Kivimäki ym. 2007). Tästä syystä otamme analyyseissämme huomioon työn
vaatimusten ja hallinnan tasapainon (Karasekin malli) yhtenä keskeisimpänä sairauspoissaoloihin ja työ-
urien vakauteen yhteydessä olevana tekijänä.
Robert Karasekin mukaan hyvän työn ja jaksamisen perusedellytys on tasapainon ylläpitäminen työn vaa-
timusten ja hallinnan välillä. Pelkkä työn psykososiaalinen kuormittavuus ei välttämättä johda ongelmiin,
vaan kuormituksen kärjistyminen juontuu riittämättömyyden tunteesta. Etenkin silloin kun työ on henki-
sesti vaativaa ja työn hallinnan taso heikko, stressi kärjistyy. Kun taas työn korkea vaatimustaso yhdistyy
vahvaan työn hallinnan tunteeseen, työntekijä kokee toimivansa motivoivassa ympäristössä. (Karasek &
Theorell 1990.)
9Johtamisen näkökulmasta oikeudenmukaisuuden on havaittu olevan yhteydessä työntekijöiden hyvin-
vointiin (Elovainio ym. 2010; Perko & Kinnunen 2013). Sairauspoissaoloihin on todettu olevan yhtey-
dessä työn fyysinen rasittavuus, työyhteisön henki (etenkin tuotantotyössä ja nuoremmilla työntekijöillä)
sekä myös se, onko poissaolon aikana sijaista vai ei (Siukola 2013). Erityisesti naisilla heikot mahdollisuu-
det vaikuttaa työhön ja miehillä työtyytymättömyys lisäävät riskiä erimittaisiin sairauspoissaoloihin (Laak-
sonen ym. 2010).
Kun Ruotsin 1990-luvun taloustaantuman yhteyksiä psykososiaalisiin työoloihin ja koettuun terveydenti-
laan seurattiin kymmenen vuoden ajan, havaittiin, että työolot muuttuivat 1990-luvun kuluessa ratkai-
sevasti: vaativat työtehtävät ja työolojen epävarmuustekijät lisääntyivät (Rostila 2008). Norjassa 1990-lu-
vun laman havaittiin syventäneen koulutuksen ja pitkäaikaissairauksien mukaisia eroja työmarkkina-ase-
massa (van der Wel ym. 2010).
Oletamme, että myös Suomessa taloussuhdanteiden mukaan vaihtelevalla työn epävarmuudella on yhteys
työoloihin. Hypoteesimme on, että epävarmuuden kasvaessa sairauspoissaolojen, työpaikan vaihtohaluk-
kuuden ja ennenaikaisten eläkeaikeiden riski kasvaa. Tulostemme perusteella pohdimme, millaisia kon-
tekstuaalisia tekijöitä olisi erityisesti otettava huomioon työelämän kehittämisessä ja millä keinoin epävar-
muutta voisi hallita talouden taantuessa ja työorganisaatioiden toimintaedellytysten heikentyessä.
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4. Työurien kehityspolut 1990-luvun lamasta 2010-luvun finanssikriisiin
Tarkastelemme tutkimuksemme tässä osassa työntekijöiden urapolkuja liikevaihdoltaan erityyppisissä yk-
sityisen sektorin toimipaikoissa kolmena viiden vuoden seurantajaksona (lähtötilannetta edustava perus-
vuosi + viisi seurantavuotta). Ensimmäiseksi analysoimme vuodesta 1990 alkavaa viiden vuoden seuran-
tajaksoa. Seuraavaksi siirrymme vuosiin 2000–2005 ja 2007–2012. Lopuksi esitämme yhteenvedon näiden
kolmen ajanjakson keskeisimmistä eroista ja pohdimme työmarkkinoiden rakenteellisia muutoksia viimei-
sen runsaan kahden vuosikymmenen aikana.
4.1. Yritysorganisaatioiden tyypittely liikevaihdon kehityssuunnan mukaan
Hyödynnämme Tilastokeskuksen yhdistettyä työntekijä–työnantaja-aineistoa (FLEED) vuosilta 1990–
2012. Seurannan alkupisteet ovat vuodet 1990, 2000 ja 2007. Valitut vuodet edustavat kolmea erilaista
taloudellisen nousukauden huippua, joita seurasi käänne huonompaan: 1990-luvun suuri lama, 2000-lu-
vun alun teknokuplan puhkeaminen ja vuoden 2008 lopulla alkanut finanssikriisi ajoittuvat analyysimme
seurantajaksoille.
Tutkimme työntekijöiden työuria työssäolokuukausien mukaan neljäntyyppisissä toimipaikoissa: liike-
vaihdon perusteella stabiililla, vaihtelevalla, kasvavalla ja laskevalla kehityskäyrällä olevissa toimipaikoissa.
Näihin ryhmiin luetut toimipaikat on valikoitu sen perusteella, mihin suuntaan niiden liikevaihto on ke-
hittynyt kahtena analyysin lähtöpistettä seuraavana vuotena verrattuna alkuvuoden liikevaihtoon. Liike-
vaihdon muutoksen kriteerinä on pidetty yli 30 prosentin vuosittaista kasvua tai laskua (vrt. Soininen
2015). Stabiiliin liikevaihtotyyppiin määrittelemme yritykset, joissa vuosimuutokset jäävät alhaisemmiksi.
Kasvavaan liikevaihtotyyppiin sisältyy tuo 30 prosentin lisäys vähintään yhtenä määrittelyvuonna, laske-
vaan taas vastaava muutos alaspäin; vaihtelevassa liikevaihtotyypissä 30 prosentin vuosimuutos ehtii ta-
pahtua kahteen suuntaan.
Analyyseja varten aineistosta poimittiin 10 prosentin otos kunkin viisivuotisseurannan lähtöpisteessä
(1990, 2000 ja 2007) vuotuisen otoskoon ollessa tällöin noin 30 000 henkilöä. Tutkittavat työntekijät
jakautuvat erityyppisiin toimipaikkoihin siten, että stabiilin liikevaihdon yrityksissä työskenteleviä työnte-
kijöitä on jokaisessa lähtöpisteessä yli puolet otokseen kuuluvista. Analyyseihin mukaan valittiin ne hen-
kilöt, jotka olivat lähtöpistevuosina iältään 20–55-vuotiaita. (Taulukko 4.1.1.) Perusteena ikärajaukselle on
yhtäältä se, että työurat alkavat keskimäärin noin 20 vuoden iässä, ja toisaalta se, että tarkastelumme van-
himmat palkansaajat jäävät viisivuotisseurannan kuluessa paitsi virallisen myös käytännössä useimmiten
toteutuvan eläkeiän alle.
Taulukko 4.1.1. 20–55-vuotiaiden työntekijöiden jakautuminen FLEED-aineistossa toimipaikan liike-
vaihtotyypin mukaan seurannan alkupisteissä 1990, 2000 ja 2007.
1990 2000 2007
N % N % N %
Stabiili liikevaihto 15 587 54 19 834 68 18 822 61
Vaihteleva liikevaihto 2 755 10 4 478 15 4 196 14
Kasvava liikevaihto 6 494 23 3 060 11 5 956 19
Laskeva liikevaihto 3 904 14 1 689 6 1 784 6
Yht. 28 740 100 29 061 100 30 758 100
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Yksilöllisistä taustatekijöistä otamme huomioon vastaajan sukupuolen, iän ja koulutustason. Katsomme
myös onko vastaaja suorittanut uuden tutkinnon2 seuranta-aikana ja onko hänellä seurannan päättyessä
alle seitsemänvuotiaita lapsia. Rakenteellisista taustatekijöistä huomioimme toimialan ja toimipaikan
koon, joiden tiedetään aikaisemman tutkimuksen perusteella olevan yhteydessä työurien eheyteen ja pi-
tuuteen (Jolkkonen ym. 2016; Kurvinen ym. 2016). Lisäksi katsomme, onko vastaaja vaihtanut seurannan
kuluessa toimipaikkaa tai siirtynyt kokonaan pois palkkatyöstä.
4.2. Trajektorit ja taustatekijät eri liikevaihtotyypeille 1990–1995
Aluksi tarkastelemme 1990-luvun alkupuolta, jolloin Suomi ajautui poikkeuksellisen syvään lamaan. Tuol-
loin bkt laski kolmena peräkkäisenä vuonna (1991–1993), minkä seurauksena menetettiin kuuden lamaa
edeltäneen vuoden kasvu (Pohjola 2010). Laman seurauksena työttömyysaste nousi 16,4 prosenttiin
vuonna 1994 (Tilastokeskuksen työvoimatutkimuksen perusteella laskettu kausitasoitettu vuosikes-
kiarvo).
1990-luvun laman jälkeen työmarkkinoiden normalisoituminen kesti vuosituhannen vaihteeseen saakka,
mutta työttömyys jäi pysyvästi lamaa edeltävää aikaa korkeammalle tasolle. Etenkin työllisyyden näkökul-
masta talouskriisin vaikutukset olivat poikkeuksellisen dramaattiset, koska vuonna 1990, juuri ennen la-
maa, työttömyysaste oli vain 3,2 prosenttia. Ennen lamaa elettiin täystyöllisyyden aikaa, johon ei enää
tämän jälkeen ole ollut paluuta. 1990-luvun talouskriisi oli monen tekijän summa, joista idänkaupan (jo
1980-luvun puolella alkanut) alamäki, talouden sääntelyn hallitsematon purkaminen ja pankkikriisi olivat
keskeisimpiä lamaan johtaneita syitä (laman syistä ja seurauksista ks. tarkemmin Blomberg ym. 2003; Jo-
nung ym. 2009; Kalela ym. 2001; Kangas 2003).
Rakenteellisen työttömyyden eli sellaisen työttömyyden osuus, jonka taso ei vaihtele suhdanteiden myötä
eikä vähene korkeankaan työvoiman kysynnän oloissa, nousi 1990-luvun puoliväliin mennessä noin 10
prosenttiin työvoimasta. 2000-luvulle tultaessa tämän ”kroonisen työttömyyden” osuus laski noin viiteen
prosenttiin, mille tasolle se näyttää sittemmin vakiintuneen. Tämän työttömyyden tyypin syynä pidetään
työvoiman kysynnän ja tarjonnan kohtaanto-ongelmaa. (Aho & Mäkiaho 2016.)
4.2.1.Liikevaihdoltaan stabiilit yksityisen sektorin organisaatiot
Kuviossa 4.2.1 on esitetty liikevaihtokehitykseltään stabiileilla toimipaikoilla työskennelleiden palkansaa-
jien vuosien 1990–1995 työllisyystrajektorit. 1990-luvun alun poikkeuksellisesta lamasta huolimatta lähes
60 prosenttia liikevaihdoltaan stabiileilla toimipaikoilla työskennelleistä sijoittui vakaalle uralle eli he olivat
koko seurannan ajan keskeytyksettä palkkatyössä (ryhmä 1).
Ryhmiin 2 ja 3 kuuluneiden asema vahvistui seurannan kuluessa huomattavasti, minkä taustalla vaikutti
ennen kaikkea uuden tutkinnon suorittaminen vuosien 1990 ja 1995 välisenä aikana. Sen sijaan ryhmiin
4–6 kuuluneiden työntekijöiden työssäolokuukaudet vähenivät. Tarkemmin sanoen ryhmään 4 kuulunei-
den työssäolokuukaudet pysyivät korkeina noin neljä vuotta, minkä jälkeen työssäolokuukaudet väheni-
vät. Ryhmään 5 kuuluneet olivat muutaman vuoden verran vahvasti työmarkkinoille kiinnittyneitä, ja ryh-
mään 6 kuuluneet olivat vuonna 1990 keskimäärin yhdeksän kuukautta työssä, minkä jälkeen työssäolo-
kuukaudet näihin ryhmiin kuuluneilla vähenivät jyrkästi. Kaiken kaikkiaan heikkenevän urakehityksen
2 Kotimainen tai kansainvälinen ylioppilastutkinto (IB-, Reifeprüfung- tai Gymnasie-examen-tutkinto), ammatillinen tutkinto, am-
mattikorkeakoulututkinto, ammattikorkeakoulun jatkotutkinto tai yliopistotutkinto (ml. Puolustusvoimissa, rajavartiolaitok-
sessa sekä ulkomailla suoritetut tutkinnot).
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trajektoreille (4–6) sijoittui 30 prosenttia palkansaajista, siinä missä vahvistuvalle uralle (2–3) sijoittunei-
den osuus oli 12 prosenttia.
Kuvio 4.2.1. Stabiilin liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskennelleiden työllisyystrajektorit 1990–
1995.
Kun vertailemme eri trajektoriryhmiä keskeisten yksilöllisten taustatekijöiden mukaan, havaitsemme, että
vakaalle uralle sijoittuneet (ryhmä 1) olivat keskimääräistä useammin miehiä (54 %), keski-iältään 38-vuo-
tiaita ja hyvin koulutettuja. Ryhmään 1 kuuluneista yli neljänneksellä (26,4 %) oli korkea-asteen tutkinto
seurannan alkupisteessä. Tähän ryhmään kuuluvat suorittivat vähiten uusia tutkintoja ja heidän joukossa
oli suhteessa vähiten pienten alle seitsenvuotiaiden lasten vanhempia. Vahvistuvan urakehityksen taustalla
oli tyypillisesti uuden tutkinnon suorittaminen, ja näissä ryhmissä (2 ja 3) oli myös eniten pienten lasten
vanhempia. Näistä kahdesta ryhmästä nopeasti nouseva ryhmä (2) oli naisvaltainen, kun taas notkahteleva
ryhmä (3) oli miesvaltainen. Heikkenevän työllisyyden ryhmiin (4–6) kuuluneilla oli alhaisempi koulutus
kuin muilla, ja ryhmään 6 sijoittuneista joka kuudes suoritti seuranta-aikana uuden tutkinnon. (Taulukko
4.2.1.)
Taulukko 4.2.1. Stabiilin liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien sukupuoli, keski-ikä, kou-






















Ryhmä 1 9147 58,7 54,4 37,7 39,1 34,5 26,4 2,9 19,2
Ryhmä 2 793 5,1 42,2 31,6 34,7 37,6 28,9 23,8 26,9
Ryhmä 3 1049 6,7 55,8 33,0 39,0 41,6 19,4 12,2 30,8
Ryhmä 4 1016 6,5 46,1 37,9 46,3 35,4 18,3 6,3 22,5
Ryhmä 5 1651 10,6 46,5 38,6 47,5 34,5 18,0 5,1 23,0
Ryhmä 6 1931 12,4 48,5 34,0 47,4 37,3 15,3 16,6 25,2

















et Ryhmä 1 (n=9147, 58.7%)
Ryhmä 2 (n=793, 5.1%)
Ryhmä 3 (n=1049, 6.7%)
Ryhmä 4 (n=1016, 6.5%)
Ryhmä 5 (n=1651, 10.6%)
Ryhmä 6 (n=1931, 12.4%)
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Rakenteellisia taustatekijöitä tarkasteltaessa näemme, että vakaalle uralle sijoittuneista palkansaajista kes-
kimääräistä suurempi osuus työskenteli teollisuuden ja kuljetuksen palveluksessa ja keskimääräistä pie-
nempi osuus rakennusalalla. Heti seurannan alussa laskevalle (ryhmä 6) tai seurannan kuluessa notkahte-
levalle uralle (ryhmä 3) joutuivat keskimääräistä useammin rakennusalan työntekijät, mikä kertoo tämän
toimialan suhdanneherkkyydestä. Vakaalle tai nousevalle uralle (ryhmät 1 ja 2) puolestaan sijoittuivat kes-
kimääräistä useammin kuljetusalalla työskentelevät. Ne palkansaajat, jotka sijoittuivat nousevalle uralle
(ryhmä 2) toimivat keskimääräistä useammin julkisissa ja henkilökohtaisissa tai muissa palveluissa, taiteen
ja järjestöjen palveluksessa sekä alkutuotannossa. (Taulukko 4.2.2.)






















Ryhmä 1 10,4 28,4 3,4 21,1 8,3 13,0 6,4 8,9
Ryhmä 2 10,5 19,9 3,4 19,3 7,6 10,1 16,5 12,7
Ryhmä 3 11,3 25,5 13,1 20,0 7,3 10,0 5,0 7,8
Ryhmä 4 9,9 28,1 6,5 22,0 9,0 9,5 6,0 9,0
Ryhmä 5 11,2 24,6 9,5 25,0 9,0 9,0 5,2 6,5
Ryhmä 6 11,3 21,4 12,4 19,5 9,3 9,5 7,6 9,0
Yht. 10,6 26,5 6,0 21,2 8,4 11,6 6,8 8,8
(a) Rahoitustoiminta, kiinteistö-, vuokraus- ja tutkimuspalvelut, liike-elämän palvelut
(b) Rakentaminen, sähkö-, kaasu- ja vesihuolto
(c) Tukku- ja vähittäiskauppa, korjaus
(d) Kuljetus, varastointi, tietoliikenne
(e) Julkiset ja henkilökohtaiset palvelut
(f) Muut palvelut, taide ja järjestöt sekä alkutuotanto
Toimipaikkojen kokoa tarkasteltaessa havaitsemme, että vakaalle uralle päätyivät keskimääräistä useam-
min suurissa yrityksissä työskennelleet, kun taas mikroyrityksissä työskennelleille tämä oli harvinaisempaa.
Vakaalle uralle sijoittuneet palkansaajat myös vaihtoivat toimipaikkaa harvemmin kuin muut. Nopeasti
laskevan uran (ryhmä 6) ja notkahtelevan uran (ryhmä 3) työntekijät vaihtoivat toimipaikkaa useimmin.
(Taulukko 4.2.3.)
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Taulukko 4.2.3. Stabiilin liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien toimipaikan koko työlli-
syystrajektoreittain sekä toimipaikkaa vaihtaneiden osuudet (%).






Ryhmä 1 19,4 53,5 27,1 13,3 14,5
Ryhmä 2 20,8 61,9 17,3 46,3 40,0
Ryhmä 3 25,9 59,7 14,4 64,3 76,7
Ryhmä 4 22,8 59,4 17,7 17,2 32,0
Ryhmä 5 23,9 58,1 18,0 33,8 43,4
Ryhmä 6 22,2 59,5 18,3 90,9 45,9
Yht. 20,9 56,0 23,1 30,5 28,1
*tai jättänyt toimipaikan
4.2.2. Liikevaihdoltaan vaihtelevat yksityisen sektorin organisaatiot
Kuviossa 4.2.2 on esitetty liikevaihtokehitykseltään vaihtelevilla toimipaikoilla työskennelleiden palkan-
saajien työllisyystrajektorit. Nämä trajektorit ovat hyvin saman tyyppisiä kuin edellä esitetyt liikevaihdol-
taan stabiileissa toimipaikoissa työskennelleiden urapolut. 57 prosenttia liikevaihdoltaan vaihtelevilla toi-
mipaikoilla työskennelleistä sijoittui vakaalle uralle eli he olivat koko seurannan ajan keskeytyksettä palk-
katyössä (ryhmä 1).
Ryhmiin 2 ja 3 kuuluneiden asema vahvistui seurannan kuluessa, minkä taustalla oli uuden tutkinnon
suorittaminen. Ryhmään 2 kuuluneiden asema vahvistui muutamassa vuodessa siinä missä ryhmään 3
kuuluneiden työllisyys ensin notkahti, kunnes se jälleen nousi seurannan lopussa. Ryhmiin 4–6 kuulunei-
den työntekijöiden työssäolokuukaudet vähenivät jyrkästi. Näille heikkenevän urakehityksen poluille (4–
6) sijoittui kolmannes (32 %) palkansaajista, kun taas vahvistuvan urapolun (2–3) osuus jäi 11 prosenttiin.


















et Ryhmä 1 (n=1556, 56.5%)
Ryhmä 2 (n=139, 5.0%)
Ryhmä 3 (n=168, 6.1%)
Ryhmä 4 (n=212, 7.7%)
Ryhmä 5 (n=311, 11.3%)
Ryhmä 6 (n=369, 13.4%)
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Yksilöllisten taustatekijöiden mukaan vakaalle uralle sijoittuneet olivat huomattavasti muita korkeammin
koulutettuja seurannan alkupisteessä ja he myös suorittivat seurannan aikana vähiten uusia tutkintoja.
Pienten lasten vanhempia tässä ryhmässä oli suhteellisen vähän. (Taulukko 4.2.4.)
Vahvistuvalle uralle (ryhmä 2) sijoittuneet olivat keskimääräistä useammin naisia, keski-iältään nuorimpia
(29-vuotiaita) ja suorittivat eniten uusia tutkintoja. Tässä ryhmässä mukana oli myös paljon pienten lasten
vanhempia. Notkahtelevaan ryhmään (3) sijoittuneet olivat enimmäkseen miehiä, he olivat keski-iältään
toiseksi nuorimpia ja heidän joukossaan oli eniten (40 %) pienten lasten vanhempia. Heikkenevän työlli-
syyden ryhmiin (4–6) kuuluneilla oli alhaisempi koulutus kuin muilla. Ryhmään 6 sijoittuneet suorittivat
usein uusia tutkintoja.
Taulukko 4.2.4. Vaihtelevan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien sukupuoli, keski-ikä,






















Ryhmä 1 1556 56,5 60,1 37,1 34,1 33,5 32,5 2,7 20,2
Ryhmä 2 139 5,1 56,1 29,3 38,1 36,0 25,9 18,0 30,2
Ryhmä 3 168 6,1 67,9 33,2 36,9 41,1 22,0 6,5 39,9
Ryhmä 4 212 7,7 48,6 36,3 42,0 39,2 18,9 5,2 25,9
Ryhmä 5 311 11,3 54,0 39,1 45,7 32,2 22,2 3,5 22,8
Ryhmä 6 369 13,4 62,1 34,1 46,6 40,9 12,5 15,7 23,3
Yht. 2755 100,0 59,1 36,3 38,0 35,4 26,6 5,7 23,1
Toimialatarkastelun mukaan suhteellisen harva vakaalle uralle (ryhmä 1) sijoittuneista palkansaajista työs-
kenteli rakennusalalla. Vakaan ja nousevan (1 ja 2) urakehityksen ryhmiin valikoitui keskimääräistä enem-
män teollisuuden palveluksessa sekä kuljetuksessa toimineita palkansaajia. Vakaan urakehityksen ryhmään
valikoituneiden joukossa oli myös paljon työntekijöitä rahoitustoiminnan toimialalta. Notkahtelevalle
(ryhmä 3) ja heti laskevalle (6) uralle sijoittuneiden joukossa oli suhteellisen paljon rakennusalan työnte-
kijöitä. (Taulukko 4.2.5.)
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Taulukko 4.2.5. Vaihtelevan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien toimiala työllisyystra-





















Ryhmä 1 17,9 35,6 5,0 18,6 3,6 12,0 3,0 4,2
Ryhmä 2 16,5 36,0 4,3 18,0 4,3 11,5 3,6 5,8
Ryhmä 3 16,1 29,2 22,6 11,3 7,7 5,4 6,5
Ryhmä 4 12,7 36,8 14,2 20,3 4,2 6,6 1,9 3,3
Ryhmä 5 14,8 30,2 16,1 17,4 4,2 10,6 2,6 4,2
Ryhmä 6 13,3 27,4 22,8 14,6 5,1 9,2 2,2 5,4
Yht. 16,4 33,6 10,4 17,6 3,8 10,8 2,9 4,5
(a) Rahoitustoiminta, kiinteistö-, vuokraus- ja tutkimuspalvelut, liike-elämän palvelut
(b) Rakentaminen, sähkö-, kaasu- ja vesihuolto
(c) Tukku- ja vähittäiskauppa, korjaus
(d) Kuljetus, varastointi, tietoliikenne
(e) Julkiset ja henkilökohtaiset palvelut
(f) Muut palvelut, taide ja järjestöt sekä alkutuotanto
Toimipaikan kokoa tarkasteltaessa näemme, että vakaan urakehityksen ryhmässä (1) oli keskimääräistä
enemmän suurissa yrityksissä työskennelleitä ja vähemmän mikroyrityksissä työskennelleitä. Vahvistuvan
urakehityksen ryhmässä (2) tilanne oli päinvastainen. Notkahtelevaan ja heti laskevaan ryhmään (3 ja 6)
sijoittuneet vaihtoivat työpaikkaa huomattavasti muita enemmän, siinä missä vakaalle työuralle sijoittu-
neet samoin kuin ryhmään 4 kuuluneet vaihtoivat toimipaikkaa vähiten. (Taulukko 4.2.6.)
Taulukko 4.2.6. Vaihtelevan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien toimipaikan koko
työllisyystrajektoreittain sekä toimipaikkaa vaihtaneiden osuudet (%).








Ryhmä 1 21,8 50,3 27,9 19,0 19,0
Ryhmä 2 41,7 41,0 17,3 34,5 27,3
Ryhmä 3 26,8 53,0 20,2 66,7 74,4
Ryhmä 4 26,4 52,8 20,8 19,3 35,4
Ryhmä 5 23,8 56,6 19,6 41,2 41,8
Ryhmä 6 24,4 56,6 19,0 90,8 46,9
Yht. 24,0 51,8 24,2 34,8 30,4
4.2.3. Liikevaihdoltaan kasvavat yksityisen sektorin organisaatiot
Kuviossa 4.2.3 on esitetty liikevaihtokehitykseltään kasvavilla toimipaikoilla työskennelleiden palkansaa-
jien työllisyystrajektorit. Yllättävä ero edellä tarkasteltuihin stabiilin ja vaihtelevan liikevaihdon toimipaik-
koihin on se, että vain 35 prosenttia liikevaihdoltaan kasvavilla toimipaikoilla työskennelleistä sijoittui
vakaalle uralle (ryhmä 1). 1990-luvun laman oloissa toimipaikan liikevaihdon kasvu juuri ennen pahinta
17
talouden pudotusta (liikevaihto määriteltiin vuosilta 1990–1992) näyttäytyi siis selvänä riskinä yksilön työ-
uran vakauden näkökulmasta.
Ryhmiin 2 ja 3 kuuluneiden asema vahvistui seurannan kuluessa. Jälleen tämän taustalla oli uuden tutkin-
non suorittaminen, kuten stabiilin ja vaihtelevan liikevaihdon yrityksissäkin. Jäljelle jäävissä ryhmissä työs-
säolokuukaudet vähenivät jyrkästi. Näille heikkenevän urakehityksen poluille (4–7) sijoittui jopa 46 pro-
senttia palkansaajista, siinä missä vahvistuvan urapolun (2–3) osuudeksi jäi 20 prosenttia.
Kuvio 4.2.3. Kasvavan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien työllisyystrajektorit 1990–
1995.
Kun vertailemme trajektoriryhmiä keskeisten yksilöllisten taustatekijöiden mukaan, havaitsemme, että va-
kaalle uralle sijoittuneet (ryhmä 1) olivat keskimääräistä useammin miehiä (70 %), keski-iältään 37-vuoti-
aita ja hyvin koulutettuja. Tähän ryhmään kuuluneista 28 prosentilla oli korkea-asteen tutkinto seurannan
alkupisteessä. He suorittivat vähiten uusia tutkintoja, ja pienten lasten vanhempia heidän joukossaan oli
hyvin vähän. Vahvistuvien ryhmien (2 ja 3) taustalla oli keskimääräistä useammin uuden tutkinnon suo-
rittaminen, ja näissä ryhmissä oli myös eniten pienten lasten vanhempia. Näistä ryhmistä notkahteleva
ryhmä (3) oli miesvaltainen. Heikkenevän työllisyyden ryhmiin (4–7) kuuluneilla oli alhaisempi koulutus



















Ryhmä 1 (n=2250, 34.6%)
Ryhmä 2 (n=543, 8.4%)
Ryhmä 3 (n=745, 11.5%)
Ryhmä 4 (n=394, 6.1%)
Ryhmä 5 (n=654, 10.1%)
Ryhmä 6 (n=1089, 16.8%)
Ryhmä 7 (n=819, 12.6%)
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Taulukko 4.2.7. Kasvavan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien sukupuoli, keski-ikä,






















Ryhmä 1 2250 34,7 69,6 36,9 35,6 36,7 27,7 2,0 21,8
Ryhmä 2 543 8,4 65,9 32,3 32,0 43,1 24,9 15,1 30,0
Ryhmä 3 745 11,5 75,4 33,6 34,0 46,7 19,3 7,4 28,3
Ryhmä 4 394 6,1 64,2 36,1 41,1 40,4 18,5 5,1 25,9
Ryhmä 5 654 10,1 57,2 38,5 47,2 36,9 15,9 4,6 20,8
Ryhmä 6 1089 16,8 64,8 36,9 43,8 42,1 14,1 7,6 22,0
Ryhmä 7 819 12,6 67,3 34,3 46,5 42,7 10,7 14,4 21,0
Yht. 6494 100,0 67,3 35,9 39,4 40,3 20,4 6,7 23,3
Vakaalle uralle sijoittuneista palkansaajista keskimääräistä suurempi osuus työskenteli teollisuuden sekä
tukku- ja vähittäiskaupan palveluksessa ja keskimääräistä pienempi osuus rakennusalalla. Nousevassa ryh-
mässä (2) työskennelleistä oli eniten rahoitustoimintaa, kiinteistö-, vuokraus- ja tutkimuspalveluita sekä
liike-elämän palveluita harjoittaneita. (Taulukko 4.2.8.)
Taulukko 4.2.8. Kasvavan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien toimiala työllisyystrajek-


















Ryhmä 1 10,6 40,9 10,1 23,0 4,0 7,6 1,5 2,3
Ryhmä 2 16,8 32,0 15,5 18,6 5,3 7,4 1,8 2,6
Ryhmä 3 12,2 29,7 28,1 16,1 3,8 6,3 3,5
Ryhmä 4 12,7 30,7 24,4 14,5 6,1 6,6 1,8 3,3
Ryhmä 5 9,8 32,7 19,3 25,1 4,9 6,1 1,1 1,1
Ryhmä 6 10,0 31,5 26,3 17,8 5,6 5,9 0,7 2,2
Ryhmä 7 13,9 28,2 31,3 11,6 5,9 6,0 0,6 2,6
Yht. 11,7 34,3 19,8 19,2 4,8 6,7 1,1 2,4
(a) Rahoitustoiminta, kiinteistö-, vuokraus- ja tutkimuspalvelut, liike-elämän palvelut
(b) Rakentaminen, sähkö-, kaasu- ja vesihuolto
(c) Tukku- ja vähittäiskauppa, korjaus
(d) Kuljetus, varastointi, tietoliikenne
(e) Julkiset ja henkilökohtaiset palvelut
(f) Muut palvelut, taide ja järjestöt sekä alkutuotanto
Toimipaikkojen kokoa tarkasteltaessa havaitsemme, että vakaalle uralle sijoittuvista oli keskimääräistä
enemmän työntekijöitä suurissa toimipaikoissa ja vähiten pienissä, kun taas heti laskevalle työuralle sijoit-
tuneet työskentelivät useammin pienissä toimipaikoissa. Vakaan työuran työntekijät vaihtoivat toimipaik-
kaa suhteessa vähiten. (Taulukko 4.2.9.)
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Taulukko 4.2.9. Kasvavan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien toimipaikan koko työl-
lisyystrajektoreittain sekä toimipaikkaa vaihtaneiden osuudet (%).








Ryhmä 1 20,6 52,8 26,5 43,0 32,0
Ryhmä 2 32,4 56,7 10,9 84,0 66,1
Ryhmä 3 27,4 59,6 13,0 86,2 85,5
Ryhmä 4 21,8 58,4 19,8 47,7 63,2
Ryhmä 5 26,8 54,0 19,3 51,8 57,2
Ryhmä 6 28,1 58,6 13,3 94,3 46,8
Ryhmä 7 27,5 56,4 16,1 98,4 45,4
Yht. 25,2 55,8 19,0 68,1 49,6
4.2.4.Liikevaihdoltaan laskevat yksityisen sektorin organisaatiot
Kuviossa 4.2.4 on esitetty liikevaihtokehitykseltään laskevilla toimipaikoilla työskennelleiden palkansaa-
jien työllisyystrajektorit. Liikevaihdoltaan laskevilla toimipaikoilla työskennelleistä lähes puolet (49 %) si-
joittui vakaalle uralle (ryhmä 1). Kuten edellä näimme, liikevaihdoltaan kasvavilla toimipaikoilla keskey-
tyksettä työssä olleiden palkansaajien osuus jäi vain 35 prosenttiin (vrt. kuvio 4.2.3). 1990-luvun laman
oloissa yrityksen kasvuhakuisuus oli työntekijälle siis jopa suurempi riski kuin toimipaikan liikevaihdon
lasku.
Kuvio 4.2.4. Laskevan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien työllisyystrajektorit 1990–
1995.
Ryhmiin 2 ja 3 kuuluneiden asema vahvistui seurannan kuluessa. Näihin ryhmiin kuului 14 prosenttia
palkansaajista. Jälleen työuran vahvistumisen taustalla vaikutti ennen kaikkea uuden tutkinnon suoritta-

















et Ryhmä 1 (n=1926, 49.3%)
Ryhmä 2 (n=258, 6.6%)
Ryhmä 3 (n=310, 7.9%)
Ryhmä 4 (n=274, 7.0%)
Ryhmä 5 (n=471, 12.1%)
Ryhmä 6 (n=665, 17.0%)
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Yksilöllisten taustatekijöiden mukaan vakaalle uralle sijoittuneet olivat merkitsevästi muita korkeammin
koulutettuja seurannan alkupisteessä ja suorittivat vähiten uusia tutkintoja seurannan aikana. Ryhmä oli
naispainotteinen ja pienten lasten vanhempia tässä ryhmässä oli vähiten. Vahvistuvalle (ryhmä 2) ja not-
kahtelevalle (ryhmä 3) uralle sijoittuneet olivat muita nuorempia ja useammin pienten lasten vanhempia.
Notkahtelevaan ryhmään valikoituneet olivat useammin miehiä, samoin kuin heti laskevan urakehityksen
ryhmään (6) sijoittuneet. Heikkenevän urakehityksen ryhmiin (4–6) kuuluneilla oli muita alhaisempi kou-
lutus. Vahvistuvan (ryhmä 2) ja heti laskevan (ryhmä 6) työllisyyden ryhmiin kuuluneet suorittivat seuran-
nan aikana eniten uusia tutkintoja. (Taulukko 4.2.10.)
Taulukko 4.2.10. Laskevan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien sukupuoli, keski-ikä,






















Ryhmä 1 1926 49,3 43,1 37,7 36,7 25,9 37,4 2,6 18,9
Ryhmä 2 258 6,6 48,8 31,7 36,4 31,8 31,8 15,5 40,3
Ryhmä 3 310 7,9 65,8 33,4 33,2 40,6 26,1 6,8 26,8
Ryhmä 4 274 7,0 39,4 37,7 43,4 29,6 27,0 2,9 27,0
Ryhmä 5 471 12,1 46,7 39,8 43,1 33,1 23,8 4,0 19,7
Ryhmä 6 665 17,0 59,7 35,7 42,9 41,5 15,6 12,9 21,5
Yht. 3904 100,0 48,3 36,9 38,7 31,3 30,1 5,8 22,1
Taulukko 4.2.11. Laskevan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien toimiala työllisyystra-





















Ryhmä 1 55,6 18,8 5,7 9,8 4,7 2,6 0,7 2,1
Ryhmä 2 32,2 27,5 13,6 12,8 3,1 7,4 2,3
Ryhmä 3 26,9 26,3 30,2 8,8 2,3 4,5
Ryhmä 4 51,3 13,6 12,1 12,5 4,4 3,3 1,8
Ryhmä 5 38,5 18,9 21,1 10,4 6,2 3,4 0,9
Ryhmä 6 20,0 23,3 31,9 10,4 7,2 4,4 0,8 2,1
Yht. 43,4 20,4 14,9 10,3 5,0 3,5 0,7 1,8
(a) Rahoitustoiminta, kiinteistö-, vuokraus- ja tutkimuspalvelut, liike-elämän palvelut
(b) Rakentaminen, sähkö-, kaasu- ja vesihuolto
(c) Tukku- ja vähittäiskauppa, korjaus
(d) Kuljetus, varastointi, tietoliikenne
(e) Julkiset ja henkilökohtaiset palvelut
(f) Muut palvelut, taide ja järjestöt sekä alkutuotanto
Toimipaikkakokoa tarkasteltaessa näemme, että vakaan urakehityksen ryhmässä oli keskimääräistä enem-
män suurissa toimipaikoissa työskennelleitä ja vähemmän mikroyrityksissä työskennelleitä. Vahvistuvan
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sekä heti laskevan urakehityksen ryhmissä oli keskimääräistä enemmän mikroyrityksissä työssä olleita.
Vakaan työuran ja ryhmän 4 työntekijät vaihtoivat toimipaikkaa vähiten. (Taulukko 4.2.12.)
Taulukko 4.2.12. Laskevan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien toimipaikan koko työl-
lisyystrajektoreittain sekä toimipaikkaa vaihtaneiden osuudet (%).








Ryhmä 1 18,0 55,8 26,3 39,0 36,0
Ryhmä 2 30,2 50,0 19,8 81,4 70,2
Ryhmä 3 29,0 59,4 11,6 82,6 86,8
Ryhmä 4 28,5 55,1 16,4 50,7 64,6
Ryhmä 5 23,1 60,7 16,1 68,8 61,4
Ryhmä 6 30,7 51,6 17,7 97,7 50,7
Yht. 23,2 55,5 21,3 59,7 49,8
4.3. Trajektorit ja taustatekijät eri liikevaihtotyypeille 2000–2005
Seuraavaksi siirrymme vuoteen 2000 ja siitä alkavaan viisivuotisseurantaan. Vuosituhannen vaihteeseen
mennessä talous oli 1990-luvun laman jälkeen kääntynyt vahvaan kasvuun paljolti Nokian ansiosta. Säh-
köteknisen teollisuuden nousua verrattiin jopa Suomen historian suurimpiin käännekohtiin: teollistumi-
sen alkuvaiheeseen 1800-luvun jälkipuoliskolla, 1930-luvun lamaan ja sotavuosia seuranneisiin jälleenra-
kentamisen vuosiin (Vartia & Ylä-Anttila 1996). Vuosina 1994–2000 bkt kasvoikin keskimäärin lähes viisi
prosenttia vuosittain. Lamanjälkeinen optimismi huipentui vuosituhannen vaihteessa teknologiaosakkei-
den yliarvostukseen, it-alan rekrytointiongelmiin ja yritysten väliseen palkkakilpailuun.
Uuden vuosituhannen alussa talouskasvun hiipuminen kuitenkin levisi Yhdysvalloista Eurooppaan ja sitä
kautta Suomeen. Nousukauden optimismi heikkeni niin sanotun teknokuplan puhkeamisen seurauksena.
It-alan osakekurssit romahtivat ja talouden veturiksi nousseen Nokia-klusterin merkitys alkoi pienentyä.
Vuosina 2001–2003 bkt:n kasvu hidastui noin kahteen prosenttiin. Tästä huolimatta 2000-luvun alku oli
pääpiirteissään normaalin talous- ja työmarkkinakehityksen aikaa, jolloin myös työllisyys parani. Tämä
näkyy seuraavassa analyysissämme siten, että 2000-luvulla työurat vakautuivat 1990-luvun talouskriisiin
nähden.
4.3.1.Liikevaihdoltaan stabiilit yksityisen sektorin organisaatiot
Kuviossa 4.3.1 on esitetty liikevaihtokehitykseltään stabiileilla toimipaikoilla työskennelleiden palkansaa-
jien vuosien 2000–2005 työllisyystrajektorit. Lähes kaksi kolmasosaa (64 %) liikevaihdoltaan stabiileilla
toimipaikoilla työskennelleistä sijoittui vakaalle uralle eli he olivat koko seurannan ajan keskeytyksettä
palkkatyössä (ryhmä 1).
Ryhmiin 2 ja 3 kuuluneiden asema vahvistui seurannan kuluessa huomattavasti, minkä taustalla vaikutti
ennen kaikkea uuden tutkinnon suorittaminen vuosien 2000 ja 2005 välisenä aikana. Sen sijaan ryhmiin
4–6 kuuluvien työntekijöiden työssäolokuukaudet vähenivät. Tarkemmin sanoen ryhmään 4 kuuluneiden
työssäolokuukaudet pysyivät korkeina noin neljä vuotta, minkä jälkeen työssäolokuukaudet vähenivät jyr-
kästi. Ryhmään 5 kuuluneet olivat parin vuoden verran vahvasti työmarkkinoille kiinnittyneitä, ja ryhmään
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6 kuuluvat olivat vuonna 2000 keskimäärin 7,5 kuukautta työssä, minkä jälkeen työssäolokuukaudet näi-
hin ryhmiin kuuluneilla kääntyivät laskuun. Kaiken kaikkiaan heikkenevän urakehityksen trajektoreille (4–
6) sijoittui 21 prosenttia palkansaajista, siinä missä vahvistuvalle uralle (2–3) sijoittuneiden osuus oli 16
prosenttia.
Kuvio 4.3.1. Stabiilin liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien työllisyystrajektorit 2000–
2005.
Kun vertailemme eri trajektoriryhmiä keskeisten yksilöllisten taustatekijöiden mukaan (Taulukko 4.3.1.),
havaitsemme, että vakaalle uralle sijoittuneet (ryhmä 1) olivat keskimääräistä useammin miehiä (58 %),
keski-iältään 40-vuotiaita ja hyvin koulutettuja. Ryhmään 1 kuuluneista noin kolmanneksella (32,9 %) oli
korkea-asteen tutkinto seurannan alkupisteessä. Tähän ryhmään kuuluvat suorittivat vähiten uusia tutkin-
toja ja heidän joukossa oli vähiten pienten alle seitsenvuotiaiden lasten vanhempia. Vahvistuvan urakehi-
tyksen taustalla oli tyypillisesti uuden tutkinnon suorittaminen, he ovat keski-iältään nuorimpia ja näissä
ryhmissä (2 ja 3) oli myös eniten pienten lasten vanhempia. Heikkenevän työllisyyden ryhmiin (4–6) kuu-

















et Ryhmä 1 (n=12680, 63.9%)
Ryhmä 2 (n=1439, 7.3%)
Ryhmä 3 (n=1622, 8.2%)
Ryhmä 4 (n=1050, 5.3%)
Ryhmä 5 (n=1347, 6.8%)
Ryhmä 6 (n=1696, 8.6%)
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Taulukko 4.3.1. Stabiilin liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien sukupuoli, keski-ikä, kou-






















Ryhmä 1 12680 63,9 58,2 39,7 27,2 39,8 32,9 6,2 16,8
Ryhmä 2 1439 7,3 53,8 32,6 33,7 37,2 29,0 22,6 24,7
Ryhmä 3 1622 8,2 50,0 33,2 35,5 36,8 27,7 22,3 28,5
Ryhmä 4 1050 5,3 49,9 38,0 37,2 40,2 22,6 10,3 24,3
Ryhmä 5 1347 6,8 48,6 40,4 37,8 40,5 21,7 9,0 21,5
Ryhmä 6 1696 8,6 45,3 35,9 43,2 38,3 18,5 18,6 22,8
Yht. 19834 100,0 55,0 38,3 31,0 39,3 29,7 10,2 19,5
Rakenteellisia taustatekijöitä tarkasteltaessa näemme, että vakaalle uralle sijoittuneista palkansaajista kes-
kimääräistä suurempi osuus työskenteli teollisuuden palveluksessa ja keskimääräistä pienempi osuus ra-
kennusalalla. Ne palkansaajat, jotka sijoittuivat heti heikkenevälle uralle (ryhmä 6) toimivat keskimääräistä
useammin julkisissa ja henkilökohtaisissa tai muissa palveluissa, taiteen ja järjestöjen palveluksessa sekä
alkutuotannossa. (Taulukko 4.3.2.)






















Ryhmä 1 14,8 35,4 5,4 18,4 3,3 7,1 7,5 8,1
Ryhmä 2 17,0 24,5 6,8 19,4 5,8 7,5 10,3 8,8
Ryhmä 3 15,5 20,3 7,5 22,8 6,8 8,6 8,0 10,4
Ryhmä 4 12,5 29,2 7,6 20,0 5,1 9,1 8,3 8,1
Ryhmä 5 12,1 35,7 5,8 21,8 6,5 6,0 5,9 6,2
Ryhmä 6 13,3 25,2 7,6 17,7 6,8 6,0 11,4 12,0
Yht. 14,6 32,2 6,0 19,1 4,4 7,2 8,0 8,5
(a) Rahoitustoiminta, kiinteistö-, vuokraus- ja tutkimuspalvelut, liike-elämän palvelut
(b) Rakentaminen, sähkö-, kaasu- ja vesihuolto
(c) Tukku- ja vähittäiskauppa, korjaus
(d) Kuljetus, varastointi, tietoliikenne
(e) Julkiset ja henkilökohtaiset palvelut
(f) Muut palvelut, taide ja järjestöt sekä alkutuotanto
Toimipaikkojen kokoa tarkasteltaessa havaitsemme, että vakaalle uralle päätyivät keskimääräistä useam-
min suurissa yrityksissä työskennelleet, kun taas mikroyrityksissä työskennelleille tämä oli harvinaisempaa.
Vakaalle uralle sijoittuneet palkansaajat myös vaihtoivat toimipaikkaa huomattavasti harvemmin kuin
muut. Nopeasti laskevan uran (ryhmä 6) ja notkahtelevan uran (ryhmä 3) työntekijät vaihtoivat toimipaik-
kaa useimmin. (Taulukko 4.3.3.)
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Taulukko 4.3.3. Stabiilin liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien toimipaikan koko työlli-
syystrajektoreittain sekä toimipaikkaa vaihtaneiden osuudet (%).








Ryhmä 1 24,9 52,8 22,3 14,7 15,1
Ryhmä 2 27,2 57,0 15,8 56,4 40,7
Ryhmä 3 31,3 54,6 14,2 72,1 74,5
Ryhmä 4 29,2 55,0 15,7 26,3 44,8
Ryhmä 5 27,8 53,2 18,9 25,5 42,2
Ryhmä 6 29,2 55,1 15,7 88,0 57,5
Yht. 26,4 53,6 20,0 30,0 28,8
4.3.2. Liikevaihdoltaan vaihtelevat yksityisen sektorin organisaatiot
Kuviossa 4.3.2 on esitetty liikevaihtokehitykseltään vaihtelevilla toimipaikoilla työskennelleiden palkan-
saajien työllisyystrajektorit. Nämä trajektorit ovat hyvin saman tyyppisiä kuin edellä esitetyt liikevaihdol-
taan stabiileissa toimipaikoissa työskennelleiden urapolut. 60 prosenttia liikevaihdoltaan vaihtelevilla toi-
mipaikoilla työskennelleistä sijoittui vakaalle uralle eli he olivat koko seurannan ajan keskeytyksettä palk-
katyössä (ryhmä 1).
Ryhmiin 2 ja 3 kuuluneiden asema vahvistui seurannan kuluessa, minkä taustalla oli uuden tutkinnon
suorittaminen. Ryhmään 2 kuuluneiden asema vahvistui nopeasti, siinä missä ryhmään 3 kuuluneiden
työllisyys ensin notkahti, kunnes se vahvistui seurannan loppua kohden. Ryhmiin 4–6 kuuluneiden työn-
tekijöiden työssäolokuukaudet vähenivät jyrkästi. Näille heikkenevän urakehityksen poluille (4–6) sijoittui
vajaa neljännes (23 %) palkansaajista, kun taas vahvistuvan urapolun (2–3) osuudeksi jäi 17 prosenttia.


















et Ryhmä 1 (n=2680, 59.8%)
Ryhmä 2 (n=406, 9.1%)
Ryhmä 3 (n=358, 8.0%)
Ryhmä 4 (n=218, 4.9%)
Ryhmä 5 (n=393, 8.8%)
Ryhmä 6 (n=423, 9.4%)
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Yksilöllisten taustatekijöiden mukaan vakaalle uralle sijoittuneet olivat keskimääräistä useammin miehiä
(70 %), muita vanhempia, muita korkeammin koulutettuja seurannan alkupisteessä ja he myös suorittivat
seurannan aikana vähiten uusia tutkintoja. Pienten lasten vanhempia tässä ryhmässä oli suhteellisen vähän.
(Taulukko 4.3.4.)
Vahvistuvan uran ryhmiin (2 ja 3) sijoittuneet olivat keski-iältään nuorimpia (33-vuotiaita) ja suorittavat
eniten uusia tutkintoja. Notkahtelevaan ryhmään (3) ja viiveellä laskevien ryhmiin (4 ja 5) sijoittuneiden
joukossa oli paljon pienten lasten vanhempia. Heti heikkenevän työllisyyden ryhmään (6) kuuluneilla oli
alhaisempi koulutus kuin muilla ja he myös suorittivat usein uusia tutkintoja.
Taulukko 4.3.4. Vaihtelevan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien sukupuoli, keski-ikä,






















Ryhmä 1 2680 59,8 69,9 38,1 24,1 39,9 36,0 6,3 21,1
Ryhmä 2 406 9,1 63,5 32,7 35,0 32,3 32,8 19,7 25,1
Ryhmä 3 358 8,0 65,9 32,5 40,8 33,2 26,0 24,0 28,2
Ryhmä 4 218 4,9 61,9 37,5 35,8 46,8 17,4 10,1 29,4
Ryhmä 5 393 8,8 64,4 37,1 31,3 37,2 31,6 10,4 27,7
Ryhmä 6 423 9,4 58,9 34,8 47,3 39,7 13,0 20,8 21,7
Yht. 4478 100,0 67,1 36,7 29,8 38,7 31,4 10,9 23,1






















Ryhmä 1 18,7 42,2 12,1 13,6 1,9 7,5 1,9 2,1
Ryhmä 2 28,6 25,1 15,3 12,8 3,2 8,9 3,4 2,7
Ryhmä 3 26,0 21,2 18,4 13,1 3,4 7,3 4,7 5,9
Ryhmä 4 22,5 25,2 22,5 10,6 7,3 8,3 1,8 1,8
Ryhmä 5 19,6 41,0 9,9 12,5 1,0 10,4 2,8 2,8
Ryhmä 6 28,4 22,7 18,7 11,3 6,6 6,4 1,7 4,3
Yhteensä 21,3 36,2 13,8 13,0 2,8 7,8 2,3 2,7
(a) Rahoitustoiminta, kiinteistö-, vuokraus- ja tutkimuspalvelut, liike-elämän palvelut
(b) Rakentaminen, sähkö-, kaasu- ja vesihuolto
(c) Tukku- ja vähittäiskauppa, korjaus
(d) Kuljetus, varastointi, tietoliikenne
(e) Julkiset ja henkilökohtaiset palvelut
(f) Muut palvelut, taide ja järjestöt sekä alkutuotanto
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Toimialatarkastelun mukaan vakaalle uralle (ryhmä 1) sijoittuneista palkansaajista suhteellisen moni työs-
kenteli teollisuudessa ja hieman keskimääräistä useampi harjoitti rahoitustoimintaa. Nousevan urakehi-
tyksen ryhmiin (2 ja 3), samoin kuin heti laskevaan ryhmään (6) valikoitui keskimääräistä enemmän ra-
hoitustoimintaa harjoittaneita palkansaajia. Parin vuoden viiveellä laskevan urakehityksen ryhmään (5)
kuuluvat työskentelivät useammin teollisuudessa ja harvemmin rakennusalalla ja majoitus- ja ravitse-
musalalla. Notkahtelevan kehityksen ryhmään (3) sijoittuneista työskenteli keskimääräistä useampi julki-
sissa ja henkilökohtaisissa tai muissa palveluissa, taiteen ja järjestöjen palveluksessa sekä alkutuotannossa.
(Taulukko 4.3.5.)
Toimipaikkojen kokoa tarkasteltaessa näemme, että vakaalle uralle päätyneistä keskimääräistä useampi
työskenteli suurissa yrityksissä, kun taas mikroyrityksissä työskenteli pienin osuus. Vakaalle uralle sijoit-
tuneet palkansaajat myös vaihtoivat toimipaikkaa huomattavasti harvemmin kuin muut. Nopeasti laske-
van uran (ryhmä 6) ja notkahtelevan uran (ryhmä 3) työntekijät vaihtoivat toimipaikkaa useimmin. (Tau-
lukko 4.3.6.)
Taulukko 4.3.6. Vaihtelevan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien toimipaikan työllisyys-
trajektoreittain sekä toimipaikkaa vaihtaneiden osuudet (%).








Ryhmä 1 27,7 49,7 22,6 21,3 23,0
Ryhmä 2 40,9 47,3 11,8 48,3 38,2
Ryhmä 3 42,5 49,2 8,4 80,4 76,3
Ryhmä 4 41,7 45,9 12,4 35,8 48,2
Ryhmä 5 32,8 46,3 20,9 32,3 51,7
Ryhmä 6 42,6 44,4 13,0 83,5 59,3
Yht. 32,6 48,5 18,9 36,0 35,8
4.3.3. Liikevaihdoltaan kasvavat yksityisen sektorin organisaatiot
Kuviossa 4.3.3 on esitetty liikevaihtokehitykseltään kasvavilla toimipaikoilla työskennelleiden palkansaa-
jien työllisyystrajektorit. Keskeisin ero edellä tarkasteltuihin stabiilin ja vaihtelevan liikevaihdon toimipaik-
koihin on se, että vain puolet (48 %) liikevaihdoltaan kasvavilla toimipaikoilla työskennelleistä sijoittui
vakaalle uralle (ryhmä 1). Yrityksen liikevaihdon kasvu näyttäytyi siis riskinä yksilön työuran vakauden
näkökulmasta myös 2000-luvun alussa samoin kuin 1990-luvun lamavuosina, joskaan tämä ”riski” ei
2000-luvun alussa ollut enää yhtä suuri kuin vuosikymmentä aiemmin.
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Kuvio 4.3.3. Kasvavan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien työllisyystrajektorit 2000–
2005.
Ryhmiin 2–5 kuuluneiden asema vahvistui seurannan kuluessa huomattavasti. Jälleen tämän taustalla oli
uuden tutkinnon suorittaminen, kuten stabiilin ja vaihtelevan liikevaihdon yrityksissäkin. Jäljelle jäävissä
ryhmissä työssäolokuukaudet vähenivät jyrkästi joko heti tai myöhemmin. Näille heikkenevän urakehi-
tyksen poluille (6–8) sijoittui 22 prosenttia palkansaajista, siinä missä vahvistuvan urapolun (2–5) osuu-
deksi jäi 30 prosenttia.
Kun vertailemme trajektoriryhmiä keskeisten yksilöllisten taustatekijöiden mukaan, havaitsemme, että va-
kaalle uralle sijoittuneet (ryhmä 1) olivat keskimääräistä useammin miehiä (71 %), keski-iältään 38-vuoti-
aita ja hyvin koulutettuja. Tähän ryhmään kuuluneilla oli eniten (38 %) korkea-asteen tutkintoja seurannan
alkupisteessä. He suorittivat vähemmän uusia tutkintoja ja pienten lasten vanhempia oli heidän joukos-
saan vähemmän. Vahvistuvien ryhmien (2 ja 3) taustalla oli keskimääräistä useammin uuden tutkinnon
suorittaminen, ja näissä ryhmissä oli myös eniten pienten lasten vanhempia. Heikkenevän työllisyyden
ryhmiin (6–8) kuuluneilla oli alhaisempi koulutus kuin muilla, ja ryhmään 8 sijoittuneet suorittivat usein
uusia tutkintoja. Täystyöllisyydestä heti alas laskevaan uratyyppiin kuuluneet (ryhmä 7) ovat muita van-
hempia, keski-iältään 42-vuotiaita, vähiten uusia tutkintoja suorittavia ja muita ryhmiä harvemmin pienten


















Ryhmä 1 (n=1474, 48.2%)
Ryhmä 2 (n=288, 9.4%)
Ryhmä 3 (n=163, 5.3%)
Ryhmä 4 (n=184, 6.0%)
Ryhmä 5 (n=274, 9.0%)
Ryhmä 6 (n=182, 5.9%)
Ryhmä 7 (n=179, 5.8%)
Ryhmä 8 (n=316, 10.3%)
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Taulukko 4.3.7. Kasvavan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien sukupuoli, keski-ikä,






















Ryhmä 1 1474 48,2 71,1 38,4 24,2 38,2 37,7 8,4 19,1
Ryhmä 2 288 9,4 66,0 33,6 31,3 43,1 25,7 16,0 26,7
Ryhmä 3 163 5,3 64,4 34,1 27,6 44,8 27,6 13,5 25,2
Ryhmä 4 184 6,0 64,1 36,1 27,2 41,8 31,0 12,0 22,3
Ryhmä 5 274 9,0 56,2 32,9 37,6 44,2 18,2 24,5 21,5
Ryhmä 6 182 5,9 56,6 36,7 37,9 39,0 23,1 10,4 25,3
Ryhmä 7 179 5,8 57,5 41,5 38,0 43,0 19,0 6,7 17,3
Ryhmä 8 316 10,3 57,0 36,6 44,9 39,6 15,5 16,8 20,3
Yht. 3060 100,0 65,4 37,0 30,2 40,2 29,6 11,9 20,9
Vakaalle uralle sijoittuneista palkansaajista keskimääräistä suurempi osuus työskenteli teollisuudessa ja
keskimääräistä pienempi osuus rakennusalalla. Myös täystyöllisyydestä heti alas laskevaan uratyyppiin
(ryhmä 7) kuuluneista suuri osa työskenteli teollisuudessa.( Taulukko 4.3.8.)
Taulukko 4.3.8. Kasvavan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien toimiala työllisyystrajek-





















Ryhmä 1 16,8 39,4 11,9 16,2 3,1 6,6 2,4 3,7
Ryhmä 2 20,8 24,3 14,9 19,4 5,9 8,3 1,4 4,9
Ryhmä 3 14,7 23,9 15,3 20,9 9,2 11,0 2,5 2,5
Ryhmä 4 15,8 33,2 14,7 17,4 4,3 8,7 2,2 3,8
Ryhmä 5 23,4 19,7 21,5 15,7 7,3 6,9 4,7
Ryhmä 6 19,2 28,0 13,2 17,6 6,6 9,3 2,2 3,8
Ryhmä 7 15,6 39,7 11,2 17,9 7,8 3,4 3,9
Ryhmä 8 21,5 21,8 19,3 17,4 7,6 5,7 1,9 4,7
Yht. 18,2 32,5 14,2 17,1 5,1 7,0 2,0 4,0
(a) Rahoitustoiminta, kiinteistö-, vuokraus- ja tutkimuspalvelut, liike-elämän palvelut
(b) Rakentaminen, sähkö-, kaasu- ja vesihuolto
(c) Tukku- ja vähittäiskauppa, korjaus
(d) Kuljetus, varastointi, tietoliikenne
(e) Julkiset ja henkilökohtaiset palvelut
(f) Muut palvelut, taide ja järjestöt sekä alkutuotanto
Toimipaikkojen kokoa tarkasteltaessa havaitsemme, että vakaalle uralle sijoittuvat työskentelivät suurissa
toimipaikoissa ja vähemmän pienissä, kun taas heti laskevalle työuralle sijoittuneet olivat useammin työssä
pienissä toimipaikoissa. Vakaan työuran työntekijät vaihtoivat toimipaikkaa vähiten. (Taulukko 4.3.9.)
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Taulukko 4.3.9. Kasvavan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien toimipaikan koko työl-
lisyystrajektoreittain sekä toimipaikkaa vaihtaneiden osuudet (%).








Ryhmä 1 25,0 50,7 24,4 52,8 36,1
Ryhmä 2 36,8 51,0 12,2 84,0 60,8
Ryhmä 3 47,2 42,9 9,8 93,9 68,7
Ryhmä 4 37,0 40,8 22,3 64,1 77,7
Ryhmä 5 46,4 45,6 8,0 94,2 92,3
Ryhmä 6 35,2 50,5 14,3 63,7 66,5
Ryhmä 7 39,7 50,3 10,1 70,4 52,5
Ryhmä 8 45,9 49,1 5,1 96,5 59,2
Yht. 33,5 49,1 17,4 68,5 52,8
4.3.4. Liikevaihdoltaan laskevat yksityisen sektorin organisaatiot
Kuviossa 4.3.4 on esitetty liikevaihtokehitykseltään laskevilla toimipaikoilla työskennelleiden palkansaa-
jien työllisyystrajektorit. Liikevaihdoltaan laskevilla toimipaikoilla työskennelleistä lähes puolet (49 %) si-
joittui vakaalle uralle (ryhmä 1) samoin kuin liikevaihdoltaan kasvavilla toimipaikoilla (vrt. kuvio 4.3.3).
Tulos poikkeaa kiinnostavalla tavalla 1990-luvun alun tilanteesta. Kuten edellä näimme, 1990-luvun laman
oloissa yrityksen kasvuhakuisuus oli työurien vakauden näkökulmasta suurempi riski yksilölle kuin liike-
vaihdon lasku, mutta 2000-luvulle tultaessa vastaavaa eroa ei enää voitu havaita.
Ryhmiin 2–4 kuuluneiden asema vahvistui seurannan kuluessa. Näihin ryhmiin kuului 28 prosenttia pal-
kansaajista. Jälleen työuran vahvistumisen taustalla vaikutti ennen kaikkea uuden tutkinnon suorittami-
nen. Heikkenevän urakehityksen polulle (5–7) jäi runsas viidennes (23 %) sektorin palkansaajista.


















Ryhmä 1 (n=825, 48.8%)
Ryhmä 2 (n=171, 10.1%)
Ryhmä 3 (n=173, 10.2%)
Ryhmä 4 (n=137, 8.1%)
Ryhmä 5 (n=102, 6.0%)
Ryhmä 6 (n=114, 6.7%)
Ryhmä 7 (n=167, 9.9%)
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Yksilöllisten taustatekijöiden mukaan vakaalle uralle sijoittuneet olivat huomattavasti muita korkeammin
koulutettuja seurannan alkupisteessä ja suorittivat vähiten uusia tutkintoja seurannan aikana. Vahvistu-
valle (ryhmä 2) ja alussa notkahtelevalle (ryhmä 3) uralle sijoittuneet olivat muita nuorempia ja suorittavat
eniten uusia tutkintoja. Myöhemmin notkahtelevaan ryhmään (4) valikoituneet olivat nuoria, uutta tut-
kintoa suorittavia ja kolmannes heistä olivat pienten lasten vanhempia. Heti heikkenevän urakehityksen
ryhmiin (6 ja7) kuuluneilla oli muita alhaisempi koulutus, sen sijaan viiveellä heikkenevään ryhmään (5)
kuuluneiden koulutustaso on lähes yhtä korkea kuin vakaan ryhmään kuuluneiden. Ryhmää 6 lukuun
ottamatta kaikissa ryhmissä miesten osuus oli vähintään kaksi kolmasosaa. (Taulukko 4.3.10.)
Toimialatarkastelun mukaan vakaalle uralle sijoittuneista oli keskimääräistä enemmän teollisuusalalla työs-
kennelleitä ja vähemmän rakentamisalaa ja rahoitustoimintaa harjoittaneita. Nouseville työllisyysurille va-
likoitui muihin ryhmiin verrattuna enemmän rahoitustoimintaa harjoittavia ja vähemmän teollisuusalan
työntekijöitä, samoin kuin vajaan työllisyyden ja heti alas laskevan työllisyyden työllisyysurille (ryhmät 7
ja 6). Pitkään täystyöllisten mutta periodin lopussa laskevan työllisyyden uralle (ryhmä 5) sijoittuneista
harvat työskentelivät rahoitus- tai rakennusalla. Sen sijaan keskimääräistä useammat ryhmässä 5 saivat
toimeentulonsa teollisuudesta tai kaupanalalta. (Taulukko 4.3.11.)
Taulukko 4.3.10. Laskevan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien sukupuoli, keski-ikä,






















Ryhmä 1 825 48,8 70,5 38,8 24,4 42,7 33,0 6,1 19,8
Ryhmä 2 171 10,1 66,7 33,6 34,5 36,8 28,7 19,3 22,2
Ryhmä 3 173 10,2 67,6 31,9 39,3 38,2 22,5 22,0 23,1
Ryhmä 4 137 8,1 70,1 34,4 31,4 40,9 27,7 19,7 29,9
Ryhmä 5 102 6,0 69,6 39,2 25,5 43,1 31,4 7,8 25,5
Ryhmä 6 114 6,7 59,6 40,7 43,0 42,1 14,9 6,1 14,0
Ryhmä 7 167 9,9 71,3 36,1 50,3 32,9 16,8 12,6 14,4
Yht. 1689 100,0 69,1 37,1 31,4 40,5 28,1 10,9 20,6
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Taulukko 4.3.11. Laskevan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien toimiala työllisyystra-





















Ryhmä 1 16,6 35,3 14,7 16,1 2,7 9,8 0,7 4,1
Ryhmä 2 22,2 21,6 18,1 19,3 3,5 8,8 4,7
Ryhmä 3 24,3 22,0 14,5 14,5 5,8 7,5 4,0 7,5
Ryhmä 4 19,0 20,4 27,7 13,9 6,6 5,8 5,8
Ryhmä 5 12,7 34,3 11,8 20,6 15,7
Ryhmä 6 20,2 23,7 14,0 20,2 5,3 7,0 7,9
Ryhmä 7 21 21 25,7 13,2 8,4 6 4,2
Yht. 18,6 29,1 16,9 16,3 4,1 8,9 1,2 4,8
(a) Rahoitustoiminta, kiinteistö-, vuokraus- ja tutkimuspalvelut, liike-elämän palvelut
(b) Rakentaminen, sähkö-, kaasu- ja vesihuolto
(c) Tukku- ja vähittäiskauppa, korjaus
(d) Kuljetus, varastointi, tietoliikenne
(e) Julkiset ja henkilökohtaiset palvelut
(f) Muut palvelut, taide ja järjestöt sekä alkutuotanto
Toimipaikkakokoa tarkasteltaessa näemme, että vakaan urakehityksen ryhmässä sekä pitkään täystyöllis-
tyneiden ryhmässä (5) oli keskimääräistä enemmän suurissa toimipaikoissa työskennelleitä ja vähemmän
mikroyrityksissä työskennelleitä. Näiden ryhmien työntekijät myös vaihtoivat toimipaikkaa vähiten. Va-
jaan työllisyyden ryhmässä (7) oli eniten mikroyrityksissä työskennelleitä. (Taulukko 4.3.12.)
Taulukko 4.3.12. Laskevan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien toimipaikan koko työl-
lisyystrajektoreittain sekä toimipaikkaa vaihtaneiden osuudet (%).






Ryhmä 1 30,1 51,6 18,3 49,2 39,8
Ryhmä 2 52,6 40,4 7,0 74,9 60,2
Ryhmä 3 52,0 40,5 7,5 97,7 89,0
Ryhmä 4 51,1 40,9 8,0 70,1 85,4
Ryhmä 5 25,5 59,8 14,7 52,0 60,8
Ryhmä 6 46,5 43,9 9,6 76,3 57
Ryhmä 7 56,9 37,1 6,0 96,4 74,9
Yht. 39,8 47,0 13,2 65,1 56,5
4.4. Trajektorit ja taustatekijät eri liikevaihtotyypeille 2007–2012
Edellä tarkastelimme liikevaihdoltaan erityyppisissä toimipaikoissa työskentelevien palkansaajien työlli-
syystrajektoreja 1990- ja 2000-lukujen alussa. Seuraavaksi siirrymme vuoteen 2007 ja siitä alkavaan viisi-
vuotisseurantaan.
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Seurannan alkupisteessä vuonna 2007 elettiin pitkään jatkuneen nousukauden lakipisteessä, kunnes vuo-
den 2008 viimeisellä neljänneksellä talouskasvu kääntyi negatiiviseksi. Vuonna 2009 bkt supistui yli kah-
deksan prosenttia – enemmän kuin kertaakaan sitten vuoden 1918 sisällissodan. Seuraavina kahtena vuo-
tena talous kasvoi taantuakseen jälleen vuonna 2012. Tämän kaksoistaantuman väliin jääneet kaksi pa-
rempaa vuotta eivät riittäneet kompensoimaan vuonna 2009 menetettyä kasvua. Finanssikriisiksi kutsutun
taantuman seurauksena työttömyys kääntyi nousuun ensimmäisen kerran sitten vuoden 1994. Analyy-
simme seuranta-aikana työttömyysaste oli korkeimmillaan 8,4 prosenttia vuonna 2010, kun se seurannan
alkupisteessä vuonna 2007 oli 6,9 prosenttia. Työttömyysaste pysyi kuitenkin maltillisena ainakin jos ver-
tailukohdaksi otetaan 1990-luvun lama.
Finanssikriisin taustalla oli sekä globaaleja että Suomen sisäisiä ongelmia. Yhdysvaltojen asuntomarkki-
noilta alkunsa saanut rahoitusmarkkinoiden epävarmuus laajeni 2010-luvun taitteessa euroalueen vakautta
horjuttaneeksi velkakriisiksi. Vaikka Suomen talous ja etenkin pankkisektori olivat hyvässä kunnossa, fi-
nanssikriisi heijastui nopeasti vientiyritystemme toimintaedellytyksiin. Suomelle perinteisesti tärkeä met-
säteollisuus ajautui ongelmiin samalla kun vuoden 2008 runsaat palkankorotukset heikensivät kilpailuky-
kyä. Lisäksi Suomen kansantaloudelle tärkeä Nokia-klusteri ja sähkötekninen teollisuus ajautuivat kriisiin.
Ilman sähköteknisen teollisuuden vaikutusta Suomen bkt olisi vuonna 2009 supistunut kahdeksan pro-
sentin sijasta 5–6 prosenttia, kun se OECD-maissa laski keskimäärin nelisen prosenttia (Maliranta ym.
2011).
Nykytilanteessa uutta on se, että Suomi on aiempaa riippuvaisempi viennistä, etenkin teknologiateollisuu-
desta, ja siten alttiina nopeille maailmanmarkkinoiden muutoksille. Toisaalta talouden rakenne on moni-
puolisempi kuin edellisen 1990-luvun laman aikana, palvelualat ovat kompensoineet viennin ongelmia ja
sijoittajien usko Suomen talouteen on säilynyt vahvana eli Suomi on saanut lainaa markkinoilta edullisesti.
Tätä taustaa vasten on kiinnostavaa katsoa, miten viimeisin taantuma on heijastunut yksityisen sektorin
palkansaajien työurien kehitykseen ja vakauteen.
4.4.1. Liikevaihdoltaan stabiilit yksityisen sektorin organisaatiot
Kuviossa 4.4.1 on esitetty liikevaihtokehitykseltään stabiileilla toimipaikoilla työskennelleiden palkansaa-
jien vuosien 2007–2012 työllisyystrajektorit. Huomionarvoista on, että jopa 70 prosenttia liikevaihdoltaan
stabiileilla toimipaikoilla työskennelleistä sijoittui vakaalle uralle eli he olivat koko seurannan ajan keskey-
tyksettä palkkatyössä (ryhmä 1).
Ryhmiin 2 ja 3 kuuluneiden asema vahvistui seurannan kuluessa huomattavasti. Tähän vahvistuvan ura-
kehityksen ryhmään lukeutuneiden palkansaajien osuus oli 16 prosenttia. Sen sijaan ryhmiin 4 ja 5 kuulu-
neiden työntekijöiden työssäolokuukaudet vähenivät jyrkästi, mutta näille heikkenevän urakehityksen tra-
jektoreille sijoittui vain 14 prosenttia palkansaajista. Toisin sanoen merkittävä enemmistö eli 86 prosenttia
liikevaihdoltaan stabiileilla toimipaikoilla työskennelleistä sijoittui joko vakaalle tai vahvistuvalle uralle tar-
kastelujaksolle ajoittuneesta talouden taantumasta huolimatta. Pelkästään vakaalla uralla työskentelevien
osuus oli vuonna 2007 alkaneella seurantajaksolla suurempi (70 %) kuin vuosina 1990 (59 %) ja 2000 (64
%) alkaneilla seuranta-ajanjaksoilla. Työurien vakauden näkökulmasta finanssikriisi ei merkinnyt saman-
laista työmarkkinoita leimaavaa epävarmuutta kuin 1990-luvun lama.3
3 Ks. myös tämän hankkeen osatutkimuksena julkaistu analyysi palkansaajien kokeman epävarmuuden muutoksesta vuosina
1984–2013 (Pyöriä & Ojala 2016a; 2016b).
33
Kuvio 4.4.1. Stabiilin liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskennelleiden työllisyystrajektorit 2007–
2012.
Kun vertaamme eri trajektoriryhmiä keskeisten yksilöllisten taustatekijöiden mukaan, havaitsemme, että
vakaalle uralle sijoittuneet (ryhmä 1) olivat muihin ryhmiin nähden keskimääräistä useammin miehiä (55
%), keski-iältään vanhimpia (39-vuotiaita) ja parhaiten koulutettuja. Ryhmään 1 kuuluneista 38 prosentilla
oli korkea-asteen tutkinto seurannan alkupisteessä, kun muissa trajektoriryhmissä korkeakoulutettujen
osuus jäi noin neljännekseen tai tämän alle. Uuden tutkinnon suorittaminen oli tyypillisintä ryhmissä 2 ja
3, joita luonnehtii työurien vakautuminen seurannan kuluessa. Pienten alle seitsenvuotiaiden lasten van-
hempia oli vähiten ryhmässä 1. (Taulukko 4.4.1.)
Taulukko 4.4.1. Stabiilin liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien sukupuoli, keski-ikä, kou-























Ryhmä 1 13219 70,2 54,6 39,0 21,3 40,8 37,9 10,2 20,0
Ryhmä 2 1680 8,9 49,1 32,9 34,7 40,4 24,9 29,3 24,9
Ryhmä 3 1303 6,9 45,5 31,7 37,4 35,8 26,9 33,5 29,2
Ryhmä 4 1278 6,8 47,6 37,5 33,4 39,7 26,8 16,3 26,0
Ryhmä 5 1342 7,1 48,9 34,4 46,2 38,1 15,7 25,3 23,2
Yht. 18822 100,0 52,6 37,5 26,2 40,1 33,7 15,0 21,7
Toimialoittain tarkasteltuna selkeitä eroja trajektoriryhmien välille on vaikeaa paikantaa (Taulukko 4.4.2).
Myös toimipaikan koon suhteen trajektoriryhmien väliset erot ovat sen verran pieniä, että tuloksia voi
pitää lähinnä suuntaa-antavina. Toimipaikkojen henkilöstömäärään liittyvät erot eri trajektoriryhmien vä-
lillä antavat kuitenkin viitteitä siitä, että alle 10 hengen mikroyrityksissä yksilön ”riski” päätyä heikkene-


















Ryhmä 1 (n=13219, 70.2%)
Ryhmä 2 (n=1680, 8.9%)
Ryhmä 3 (n=1303, 6.9%)
Ryhmä 4 (n=1278, 6.8%)
Ryhmä 5 (n=1342, 7.1%)
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Toimialoittain tarkasteltuna havaitsemme, että vakaalla uralla (ryhmä 1) on keskimääräistä enemmän te-
ollisuuden työntekijöitä ja keskimääräistä vähemmän majoitus ja ravitsemusalan työntekijöitä. Nopeasti
heikkenevällä uralla (ryhmä 5) työskentelevistä on keskimääräistä vähemmän teollisuuden työntekijöitä ja
enemmän julkisten ja henkilökohtaisten palveluiden sekä muiden palveluiden, taiteen, järjestöjen ja alku-
tuotannon parissa työskenteleviä. (Taulukko 4.4.2.)





















Ryhmä 1 14,3 24,5 6,5 20,4 4,5 11,1 10,8 8,0
Ryhmä 2 16,4 17,7 9,0 19,1 7,1 10,1 11,0 9,6
Ryhmä 3 13,7 15,4 8,3 23,7 6,9 11,0 10,4 10,5
Ryhmä 4 14,7 22,7 6,5 20,7 7,8 10,9 8,8 7,8
Ryhmä 5 14,0 17,0 8,3 18,1 6,7 9,8 13,0 13,0
Yht. 14,5 22,6 7,0 20,3 5,3 10,9 10,9 8,7
(a) Rahoitustoiminta, kiinteistö-, vuokraus- ja tutkimuspalvelut, liike-elämän palvelut
(b) Rakentaminen, sähkö-, kaasu- ja vesihuolto
(c) Tukku- ja vähittäiskauppa, korjaus
(d) Kuljetus, varastointi, tietoliikenne
(e) Julkiset ja henkilökohtaiset palvelut
(f) Muut palvelut, taide ja järjestöt sekä alkutuotanto
Vakaalle uralle (ryhmä 1) sijoittuu keskimääräistä vähemmän alle 10 hengen mikroyrityksissä työskente-
leviä, kun taas suurissa yrityksissä työskentelevien osuus on keskimääräistä suurempi. Vakaalle uralle si-
joittuneet ovat myös vaihtaneet toimipaikkaa merkitsevästi harvemmin kuin muut. (Taulukko 4.4.3.)
Taulukko 4.4.3. Stabiilin liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien toimipaikan koko työlli-
syystrajektoreittain sekä toimipaikkaa vaihtaneiden osuudet (%).
Toimipaikan koko Vaihtanut toimipaikkaa





Ryhmä 1 27,2 55,2 17,6 20,9 20,5
Ryhmä 2 31,4 53,9 14,6 46,6 48,3
Ryhmä 3 30,8 55,3 14,0 83,5 84,8
Ryhmä 4 34,5 50,2 15,3 35,4 55,6
Ryhmä 5 32,3 55,3 12,4 90,8 59,4
Yht. 28,7 54,8 16,5 33,5 32,6
4.4.2. Liikevaihdoltaan vaihtelevat yksityisen sektorin organisaatiot
Kuviossa 4.4.2 on esitetty liikevaihtokehitykseltään vaihtelevilla toimipaikoilla työskennelleiden palkan-
saajien työllisyystrajektorit. Nämä trajektorit ovat hyvin samantyyppisiä kuin edellä esitetyt liikevaihdol-
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taan stabiileissa toimipaikoissa työskennelleiden urapolut. Kaksi kolmasosaa (64 %) liikevaihdoltaan vaih-
televilla toimipaikoilla työskennelleistä sijoittui vakaalle uralle eli he olivat koko seurannan ajan keskey-
tyksettä palkkatyössä (ryhmä 1).
Kuvio 4.4.2. Vaihtelevan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskennelleiden työllisyystrajektorit
2007–2012.
Ryhmiin 2 ja 3 kuuluneiden asema vahvistui seurannan kuluessa. Tämän taustalla oli uuden tutkinnon
suorittaminen. Vahvistuvalle urapolulle sijoittuneiden palkansaajien osuus oli 17 prosenttia. Jäljelle jää-
vissä ryhmissä (4–6) työssäolokuukaudet vähenivät, mutta näille heikkenevän urakehityksen poluille si-
joittui silti vain 18 prosenttia palkansaajista. Näin ollen 81 prosenttia liikevaihdoltaan vaihtelevilla toimi-
paikoilla työskennelleistä sijoittui joko vakaalle tai vahvistuvalle uralle.
Taulukko 4.4.4. Vaihtelevan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien sukupuoli, keski-ikä,





















Ryhmä 1 2699 64,3 68,4 37,2 21,2 39,3 39,5 10,8 24,5
Ryhmä 2 319 7,6 58,6 31,4 32,9 38,9 28,2 26,6 26,6
Ryhmä 3 387 9,2 60,7 32,4 40,3 35,1 24,5 26,6 31,8
Ryhmä 4 273 6,5 58,6 36,0 35,9 38,5 25,6 17,2 23,8
Ryhmä 5 226 5,4 59,3 37,4 29,6 45,6 24,8 15,9 25,2
Ryhmä 6 292 7,0 62,3 33,6 47,9 35,6 16,4 21,6 20,2
Yht. 4196 100,0 65,4 36,0 27,1 38,9 34,0 14,9 25,0
Kun tarkastelemme rakenteellisia taustatekijöitä, havaitsemme, että teollisuudessa on suhteellisesti eniten
vakaalle uralle sijoittuvia palkansaajia. Toisaalta teollisuudessa on suhteellisesti vähemmän vahvistuvalle
uralle sijoittuvia palkansaajia kuin esimerkiksi rakentamisessa. (Taulukko 4.4.5.) Tämän taustalla on vai-
kuttanut talouden taantuma ja teollisuustyöpaikkojen väheneminen. Vuosina 2007–2012 teollisuudesta

















et Ryhmä 1 (n=2699, 64.3%)
Ryhmä 2 (n=319, 7.6%)
Ryhmä 3 (n=387, 9.2%)
Ryhmä 4 (n=273, 5.5%)
Ryhmä 5 (n=226, 5.4%)
Ryhmä 6 (n=292, 7.0%)
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Kun vertaamme eri trajektoriryhmiä keskeisten yksilöllisten taustatekijöiden mukaan, havaitsemme, että
vakaalle uralle sijoittuneet (ryhmä 1) olivat muihin ryhmiin nähden keskimääräistä useammin miehiä (68
%), keskimääräistä vanhempia (37-vuotiaita) ja korkeimmin koulutettuja. Ryhmään 1 kuuluneista lähes 40
prosentilla oli korkea-asteen tutkinto seurannan alkupisteessä, kun muissa trajektoriryhmissä korkeakou-
lutettujen osuus jäi selvästi vähäisemmäksi. Uuden tutkinnon suorittaminen oli tyypillisintä ryhmissä 2 ja
3, joita luonnehtii työurien vakautuminen seurannan kuluessa. Pienten alle seitsenvuotiaiden lasten van-
hempia oli melko tasainen osuus kaikissa trajektoriryhmissä. (Taulukko 4.4.4.)





















Ryhmä 1 16,7 29,1 14,2 12,3 2,5 16,0 6,6 2,6
Ryhmä 2 29,5 13,2 18,5 16,3 2,2 10,7 5,6 4,1
Ryhmä 3 26,9 12,7 20,2 11,1 3,1 12,9 8,3 4,9
Ryhmä 4 20,5 21,2 20,5 11,4 4,0 12,1 5,9 4,4
Ryhmä 5 18,1 25,2 19,9 10,6 2,7 14,2 6,2 3,1
Ryhmä 6 27,4 15,4 21,6 12,3 3,1 11,3 6,5 2,4
Yht. 19,7 24,7 16,3 12,3 2,7 14,7 6,6 3,0
(a) Rahoitustoiminta, kiinteistö-, vuokraus- ja tutkimuspalvelut, liike-elämän palvelut
(b) Rakentaminen, sähkö-, kaasu- ja vesihuolto
(c) Tukku- ja vähittäiskauppa, korjaus
(d) Kuljetus, varastointi, tietoliikenne
(e) Julkiset ja henkilökohtaiset palvelut
(f) Muut palvelut, taide ja järjestöt sekä alkutuotanto
Toimipaikkojen kokoa tarkasteltaessa näemme, että vakaalle uralle päätyivät keskimääräistä useammin
suurissa yrityksissä työskennelleet, kun taas mikroyrityksissä työskennelleille tämä oli harvinaisempaa. Va-
kaalle uralle sijoittuneet yksityisen sektorin palkansaajat myös vaihtoivat toimipaikkaa huomattavasti har-
vemmin kuin muut. Nopeasti laskevan uran (ryhmä 6) ja notkahtelevan uran (ryhmä 3) työntekijät vaih-
toivat toimipaikkaa useimmin. (Taulukko 4.4.6.)
Taulukko 4.4.6. Vaihtelevan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien toimipaikan koko
työllisyystrajektoreittain sekä toimipaikkaa vaihtaneiden osuudet (%).
Toimipaikan koko Vaihtanut toimipaikkaa





Ryhmä 1 32,1 49,9 18,0 24,3 24,3
Ryhmä 2 48,3 42,6 9,1 45,8 39,2
Ryhmä 3 41,3 50,4 8,3 76,7 86,0
Ryhmä 4 38,5 50,2 11,4 37,7 60,1
Ryhmä 5 31,0 52,7 16,4 46,9 65,0
Ryhmä 6 41,1 50,3 8,6 89,7 61,3
Yht. 35,2 49,6 15,3 37,4 38,2
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4.4.3. Liikevaihdoltaan kasvavat yksityisen sektorin organisaatiot
Kuviossa 4.4.3 on esitetty liikevaihtokehitykseltään kasvavilla toimipaikoilla työskennelleiden palkansaa-
jien työllisyystrajektorit. Yllättävä ero edellä tarkasteltuihin stabiilin ja vaihtelevan liikevaihdon toimipaik-
koihin nähden on se, että vain 60 prosenttia liikevaihdoltaan kasvavilla toimipaikoilla työskentelevistä
sijoittui vakaalle uralle (ryhmä 1). Tulos on samansuuntainen verrattuna 1990- ja 2000-lukujen alun tilan-
teeseen: yrityksen kasvu näyttäytyy riskinä yksilön työuran vakaudelle, joskin tämä ”riski” on vuosina
2007–2012 pienempi kuin edeltävinä analyysimme seurantajaksoina.
Kuvio 4.4.3. Kasvavan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskennelleiden työllisyystrajektorit 2007–
2012.
Ryhmiin 2 ja 3 kuuluneiden asema vahvistui seurannan kuluessa. Vahvistuvalle urapolulle sijoittui 16 pro-
senttia työntekijöistä. Jälleen tämän taustalla on uuden tutkinnon suorittaminen, kuten stabiilin ja vaihte-
levan liikevaihdon yrityksissäkin. Jäljelle jäävissä ryhmissä (4–6) työssäolokuukaudet vähenivät. Näille
heikkenevän urakehityksen poluille lukeutui neljännes (24 %) palkansaajista. Kaiken kaikkiaan kaksi kol-
masosaa (66 %) liikevaihdoltaan kasvavilla toimipaikoilla työskennelleistä sijoittui joko vakaalle tai vah-
vistuvalle uralle, mikä on huomattavasti suurempi osuus kuin analyysimme aiempina seurantajaksoina.
Kun vertaamme eri trajektoriryhmiä keskeisten yksilöllisten taustatekijöiden mukaan, havaitsemme, että
vakaalle uralle sijoittuneet (ryhmä 1) olivat muihin ryhmiin nähden keskimääräistä useammin miehiä (74
%), keskimääräistä vanhempia (39-vuotiaita) ja korkeimmin koulutettuja. Ryhmään 1 kuuluneista 31 pro-
sentilla oli korkea-asteen tutkinto seurannan alkupisteessä, kun muissa trajektoriryhmissä korkeakoulu-
tettujen osuus jäi selvästi vähäisemmäksi. Uuden tutkinnon suorittaminen oli tyypillisintä ryhmissä 2 ja 3,
joita luonnehtii työurien vakautuminen seurannan kuluessa. Myös pienten alle seitsenvuotiaiden lasten

















et Ryhmä 1 (n=3567, 59.9%)
Ryhmä 2 (n=341, 5.7%)
Ryhmä 3 (n=603, 10.1%)
Ryhmä 4 (n=462, 7.8%)
Ryhmä 5 (n=538, 9.0%)
Ryhmä 6 (n=445, 7.5%)
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Taulukko 4.4.7. Kasvavan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien sukupuoli, keski-ikä,





















Ryhmä 1 3567 59,9 74,7 38,5 21,6 47,3 31,1 9,0 21,4
Ryhmä 2 341 5,7 57,8 30,4 33,4 42,5 24,0 29,0 28,7
Ryhmä 3 603 10,1 65,2 33,8 32,8 47,4 19,7 25,7 22,9
Ryhmä 4 462 7,8 63,6 36,6 33,5 44,4 22,1 11,0 19,5
Ryhmä 5 538 9,0 67,7 39,4 34,0 48,7 17,3 16,2 17,7
Ryhmä 6 445 7,5 64,7 33,6 46,3 40,0 13,7 21,8 21,1
Yht. 5956 100,0 70,5 37,1 27,3 46,4 26,3 13,6 21,5





















Ryhmä 1 11,1 51,9 9,7 11,0 2,2 11,0 1,9 1,2
Ryhmä 2 26,4 27,6 16,1 11,7 3,8 9,1 3,2 2,1
Ryhmä 3 22,9 34,7 15,9 10,3 3,8 8,3 1,3 2,8
Ryhmä 4 14,3 47,2 11,0 12,6 4,3 8,4 1,1 1,1
Ryhmä 5 16,9 48,5 11,3 8,7 3,0 7,6 1,5 2,4
Ryhmä 6 29,0 27,6 15,3 11,2 5,8 7,9 1,6 1,6
Yht. 15,3 46,3 11,4 10,9 3,0 9,9 1,8 1,6
(a) Rahoitustoiminta, kiinteistö-, vuokraus- ja tutkimuspalvelut, liike-elämän palvelut
(b) Rakentaminen, sähkö-, kaasu- ja vesihuolto
(c) Tukku- ja vähittäiskauppa, korjaus
(e) Julkiset ja henkilökohtaiset palvelut
(d) Kuljetus, varastointi, tietoliikenne
(f) Muut palvelut, taide ja järjestöt sekä alkutuotanto
Vakaalle uralle sijoittuneista palkansaajista keskimääräistä suurempi osuus työskenteli teollisuusalalla ja
keskimääräistä pienempi osuus harjoitti rahoitustoimintaa. Nousevassa ryhmässä (2) sekä vajaan työllis-
tymisen ryhmässä (6) työskennelleistä oli enemmän rahoitustoimintaa, kiinteistö-, vuokraus- ja tutkimus-
palveluita, liike-elämän palveluita harjoittaneita ja keskimääräistä vähemmän teollisuustyöntekijöitä. (Tau-
lukko 4.4.8.)
Toimipaikkojen kokoa tarkasteltaessa havaitsemme, että vakaalle uralle joutuneista oli enemmän työnte-
kijöitä suurista toimipaikoista ja vähemmän pienistä, kun taas heti laskevalle työuralle sijoittuneet olivat
useammin työssä pienissä toimipaikoissa. Vakaan työuran työntekijät vaihtoivat toimipaikkaa vähiten.
(Taulukko 4.4.9.)
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Taulukko 4.4.9. Kasvavan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien toimipaikan koko työl-
lisyystrajektoreittain sekä toimipaikkaa vaihtaneiden osuudet (%).
Toimipaikan koko Vaihtanut toimipaikkaa





Ryhmä 1 20,4 55,0 24,6 42,4 31,6
Ryhmä 2 28,2 54,5 17,3 70,1 61,0
Ryhmä 3 30,0 52,2 17,7 89,4 88,6
Ryhmä 4 30,5 45,9 23,6 51,9 63,9
Ryhmä 5 26,4 50,7 22,9 80,3 60,0
Ryhmä 6 34,4 49,9 15,7 97,3 61,6
Yhteensä 24,2 53,2 22,6 57,0 46,4
4.4.4. Liikevaihdoltaan laskevat yksityisen sektorin organisaatiot
Kuviossa 4.4.4 on esitetty liikevaihtokehitykseltään laskevilla toimipaikoilla työskennelleiden palkansaa-
jien työllisyystrajektorit. Odotusten mukaisesti näillä toimipaikoilla oli vähiten koko seuranta-ajan keskey-
tyksettä palkkatyössä olleita. Liikevaihdoltaan laskevilla toimipaikoilla työskennelleistä puolet (51 %) si-
joittui vakaalle uralle.
Kuvio 4.4.4. Laskevan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskennelleiden työllisyystrajektorit 2007–
2012.
Ryhmiin 2–5 kuuluvien asema vahvistui seurannan kuluessa. Yhteensä näihin vahvistuvan urakehityksen
ryhmiin kuului neljännes (25 %) laskevan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskennelleistä. Työuran
vahvistumisen taustalla vaikutti jälleen odotusten mukaisesti uuden tutkinnon suorittaminen. Vaikka yri-
tyksen liikevaihdon lasku on yhteydessä keskimääräistä vähäisempiin työssäolokuukausiin, heikkenevän
urakehityksen polulle jäi vain neljännes (24 %) palkansaajista (ryhmät 6–8). Toisin sanoen kolme neljän-



















Ryhmä 1 (n=904, 50.7%)
Ryhmä 2 (n=104, 5.8%)
Ryhmä 3 (n=101, 5.7%)
Ryhmä 4 (n=143, 8.0%)
Ryhmä 5 (n=100, 5.6%)
Ryhmä 6 (n=151, 8.5%)
Ryhmä 7 (n=93, 5.2%)
Ryhmä 8 (n=188, 10.5%)
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Kun vertaamme eri trajektoriryhmiä keskeisten yksilöllisten taustatekijöiden mukaan, havaitsemme, että
vakaalle uralle sijoittuneet (ryhmä 1) olivat muihin ryhmiin nähden keskimääräistä useammin miehiä (68
%), keskimääräistä vanhempia (38-vuotiaita) ja korkeimmin koulutettuja. Ryhmään 1 kuuluneista 39 pro-
sentilla oli korkea-asteen tutkinto seurannan alkupisteessä, kun muissa trajektoriryhmissä korkeakoulu-
tettujen osuus jäi selvästi vähäisemmäksi. Uuden tutkinnon suorittaminen oli tyypillisintä ryhmissä 2–5,
joita luonnehtii työurien vakautuminen seurannan kuluessa. Myös pienten alle seitsenvuotiaiden lasten
vanhempia oli suhteellisesti eniten niiden joukossa, joiden työura vahvistuu. (Taulukko 4.4.10.)
Taulukko 4.4.10. Laskevan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien sukupuoli, keski-ikä,





















Ryhmä 1 904 50,7 67,9 37,5 18,9 42,5 38,6 10,0 21,7
Ryhmä 2 104 5,8 59,6 29,9 35,6 42,3 22,1 33,7 26,0
Ryhmä 3 101 5,7 66,3 32,8 40,6 44,6 14,9 27,7 20,8
Ryhmä 4 143 8,0 70,6 34,3 31,5 48,3 20,3 24,5 31,5
Ryhmä 5 100 5,6 61,0 33,6 38,0 43,0 19,0 29,0 23,0
Ryhmä 6 151 8,5 62,3 36,3 32,5 39,7 27,8 13,9 17,2
Ryhmä 7 93 5,2 64,5 39,3 36,6 35,5 28,0 10,8 21,5
Ryhmä 8 188 10,5 61,2 35,0 46,3 41,0 12,8 18,6 18,1
Yht. 1784 100,0 65,8 36,0 28,1 42,3 29,5 15,9 22,0
Taulukko 4.4.11. Laskevan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien toimiala työllisyystra-




















Ryhmä 1 15,7 27,4 18,4 14,4 6,6 11,1 4,0 2,4
Ryhmä 2 34,6 16,3 14,4 16,3 1,9 9,6 3,8
Ryhmä 3 23,8 12,9 36,6 6,9 5,9 7,9 4,0
Ryhmä 4 20,3 17,5 23,1 12,6 4,9 11,9 3,5 6,3
Ryhmä 5 13,0 19,0 24,0 20,0 7,0 7,0 7,0
Ryhmä 6 17,2 24,5 19,2 13,2 6,0 14,6 3,3
Ryhmä 7 11,8 31,2 20,4 11,8 8,6 9,7
Ryhmä 8 24,5 19,7 31,4 9,6 4,8 5,9 2,7
Yht. 18,3 23,8 21,4 13,5 6,1 10,3 3,7 2,9
(a) Rahoitustoiminta, kiinteistö-, vuokraus- ja tutkimuspalvelut, liike-elämän palvelut
(b) Rakentaminen, sähkö-, kaasu- ja vesihuolto
(c) Tukku- ja vähittäiskauppa, korjaus
(e) Julkiset ja henkilökohtaiset palvelut
(d) Kuljetus, varastointi, tietoliikenne
(f) Muut palvelut, taide ja järjestöt sekä alkutuotanto
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Toimialatarkastelun mukaan vakaalle uralle sijoittuneissa oli keskimääräistä enemmän teollisuusalalla työs-
kenteleviä. Tähän ryhmään kuului keskimääräistä vähemmän rakennusalan työntekijöitä. Vajaan työllisyy-
den ryhmässä (8) oli päinvastoin enemmän rahoitustoimintaa harjoittaneita ja työntekijöitä rakennusalalta
ja vähemmän teollisuusalalta. (Taulukko 4.4.11.)
Toimipaikkakokoa tarkasteltaessa näemme, että vakaan urakehityksen ryhmässä oli keskimääräistä vä-
hemmän mikroyrityksissä työskennelleitä. He myös vaihtoivat toimipaikkaa vähiten. (Taulukko 4.4.12.)
Taulukko 4.4.12. Laskevan liikevaihtokehityksen toimipaikoissa työskentelevien toimipaikan koko työl-
lisyystrajektoreittain sekä toimipaikkaa vaihtaneiden osuudet (%).
Toimipaikan koko Vaihtanut toimipaikkaa





Ryhmä 1 35,1 54,1 10,8 52,8 42,0
Ryhmä 2 49,0 40,4 10,6 65,4 54,8
Ryhmä 3 62,4 31,7 5,9 90,1 74,3
Ryhmä 4 40,6 55,2 4,2 81,8 78,3
Ryhmä 5 53,0 39,0 8,0 94,0 92,0
Ryhmä 6 47,7 41,7 10,6 66,9 73,5
Ryhmä 7 41,9 50,5 7,5 58,1 54,8
Ryhmä 8 47,9 45,7 6,4 97,9 51,6
Yht. 41,6 49,2 9,2 66,5 54,7
4.5. Tulosten pohdinta: entistä vakaammat työurat – miten se on mahdollista?
Suurimpana trajektoriryhmänä kaikissa viisivuotisseurannoissa (1990–1995, 2000–2005 ja 2007–2012)
olivat ne yksityisen sektorin palkansaajat, joiden työura oli ollut vakaa koko seuranta-ajan. Tulos pätee
riippumatta siitä, oliko kyseessä ollut seurannan alkaessa stabiilin, vaihtelevan, kasvavan vai laskevan lii-
kevaihdon toimipaikka. Kuten taulukon 4.5 yhteenvedosta näemme, työmarkkinoiden vakaus on tarkas-
telumme näkökulmasta lisääntynyt, vaikka julkisessa keskustelussa usein oletetaan päinvastaista.
Taulukko 4.5. Vakaalla ja vahvistuvalla työuralla olevien palkansaajien osuus toimipaikan liikevaihto-




















58,7 11,8 70,5 63,9 15,5 79,4 70,2 15,8 86,0
Vaihteleva
liikevaihto
56,5 11,1 67,6 59,8 17,1 76,9 64,3 16,8 81,1
Kasvava
liikevaihto
34,6 19,9 54,5 48,2 29,7 77,9 59,9 15,8 75,7
Laskeva
liikevaihto
49,3 14,5 63,8 48,8 28,4 77,2 50,7 25,1 75,8
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Vakaalla työuralla tarkoitimme sitä, että vastaajalla on ollut jokaisena seurantavuotena 12 työssäolokuu-
kautta. Vakaan työuran ryhmien suhteellinen osuus muun tyyppisistä työurista vaihteli jonkin verran vuo-
sittain riippuen seurannan alkupisteestä. Vuosina 1990 ja 2000 alkaneissa seurantajaksoissa suhteessa vä-
hiten vakaan työuran ryhmään kuuluneita oli liikevaihdoltaan kasvavissa yrityksissä työskennelleistä (35
% v. 1990–1995 ja 48 % v. 2000–2005) ja vastaavasti eniten vakaalla työuralla työskennelleistä oli stabiilin
liikevaihdon toimipaikoissa (59 % v. 1990–1995 ja 64 % v. 2000–2005).
Vuodesta 2007 alkanut seuranta poikkeaa aiemmista vuosista siten, että vakaalla uralla olleita oli vähiten
laskevan liikevaihdon (50 %) toimipaikoissa. Kuten aikaisempinakin seurantajaksoina, vuosina 2007–2012
suurin vakaalla työuralla olleiden ryhmä (70 %) työskenteli yrityksissä, joiden liikevaihto oli stabiili. Kui-
tenkin kun otetaan laskelmiin mukaan myös vahvistuvalla työuralla olleet palkansaajat, edellä kuvatut lii-
kevaihtotyypin mukaiset erot hieman vähenevät 2000-lukua koskeneessa tarkastelussa.
Tuloksistamme voidaan päätellä, että työn jatkuvuuden näkökulmasta suhteellisesti turvatuin asema on
niillä yksityisen sektorin palkansaajilla, jotka työskentelevät liikevaihdoltaan stabiileilla toimipaikoilla. Tu-
los pätee jokaisena tarkastelemallamme ajanjaksona. Tässä on myös ajallista muutosta parempaan: stabii-
lin liikevaihdon yrityksissä suhdanteet eivät riepottele työntekijöitä samassa määrin kuin yrityksissä, joissa
liikevaihto muuttuu vuodesta toiseen. Tulkitsemme, että kun makrotalouden tilanne on vakain, eivät
myöskään työnantajan taloudellisen tilanteen käänteet vaikuta työntekijöiden uraan samalla tavalla hei-
kentävästi kuin vaikeammissa talousolosuhteissa. Päinvastoin mitä stabiilimpi yritys, sen ennustettavam-
paa ja vakaampaa on sen toiminta myös talouden heilahdellessa.
Yllättävää on, että kasvavan liikevaihdon toimipaikoilla on suhteellisesti vähemmän vakaalla työuralla ole-
via palkansaajia kuin stabiilin liikevaihdon yrityksissä. Tämä ero on suurempi kuin stabiilin ja vaihtelevan
liikevaihdon toimipaikkojen välillä. Yrityksen kasvuhakuisuus ei siis yksilön näkökulmasta välttämättä
merkitse työuran vakautta. Sen sijaan turvallisempaa on työskennellä jo asemansa vakiinnuttaneessa ja
kooltaan suuressa yrityksessä.
Toisen keskeisen tuloksemme mukaan toimipaikan liikevaihtokehityksen suunnasta riippumatta vakaalle
uralle sijoittuneet palkansaajat ovat muihin ryhmiin nähden parhaiten koulutettuja, mitä voidaan pitää
odotusten mukaisena havaintona. Tähän liittyen havaitsimme, että uuden tutkinnon suorittaminen on
tyypillisintä niissä ryhmissä, joita luonnehtii työurien vakautuminen. Toisin sanoen koulutus kannattaa ja
sillä on tärkeä työmarkkinoiden riskeiltä ja epävarmuudelta suojaava vaikutus, kuten aiemmat tutkimukset
kertovat. Koulutusinvestointien tiedetään parantavan yksilöiden ja yritysten tuottavuutta (Asplund & Ma-
liranta 2005, 102). Tutkimukset myös osoittavat, että korkeakoulutetuilla on pidemmät työurat, pienempi
työttömyysriski ja paremmat työuran kuluessa karttuneet kokonaisansiot kuin heikommin koulutetuilla
(Koerselman & Uusitalo 2014; Myrskylä 2012; ks. myös Asplund & Vanhala 2016). Emme analyyseis-
sämme erotelleet uuden seuranta-aikana suoritetun tutkinnon tasoa, mutta voimme joka tapauksessa to-
deta, että yleisellä tasolla tutkintoon johtava koulutus on johdonmukaisesti yhteydessä työuran vakautu-
miseen taloussuhdanteiden vaihtelusta huolimatta.
Kaiken kaikkiaan tuloksemme kertovat työurien vakauden ja pysyvyyden kasvusta viimeisen runsaan kah-
den vuosikymmenen aikana. Tuloksemme ovat linjassa aikaisempien tutkimusten kanssa, joiden mukaan
työsuhteiden keskimääräinen kesto on pidentynyt (Rokkanen & Uusitalo 2013; Soininen 2015; ks. myös
Sutela & Lehto 2014). Esimerkiksi Tilastokeskuksen vuoden 2013 työolotutkimukseen vastanneet pal-
kansaajat olivat työskennelleet saman työnantajan palveluksessa keskimäärin 10,3 vuotta. Vuonna 1984
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vastaava keskiarvo oli 8,3 vuotta. Ammatin vaihtaminenkaan ei ole yleistynyt: neljä kymmenestä työolo-
tutkimuksen vastaajasta ilmoitti työskennelleensä aina lähes samankaltaisessa ammatissa; näin vastannei-
den osuus on pysynyt muuttumattomana koko tutkimussarjan eli vuosien 1977 ja 2013 välisen ajan. (Su-
tela & Lehto 2014, 26–27.) Tämän raportin tarkastelumme koski kuitenkin vuotuisia työkuukausia, joihin
on voinut sisältyä myös työpaikan vaihtoja ja useita eri työsuhteita.
4.6. Analyysin rajoitukset ja jatkotutkimuskysymykset
Tarkasteluumme sisältyy muutamia huomionarvoisia rajoituksia. 1990-luvun alku on vertailukohtana eri-
tyinen, koska tuolloin laman seurauksena työmarkkinoiden toiminta häiriintyi perin pohjin. 1990-luvun
lamavuosina työikään tulleiden ikäluokkien työllisyys jäi pitkäksi aikaa muita ikäryhmiä heikommaksi
(Grönqvist & Kinnunen 2009; Loukkola 2012). 2000-luvulle tultaessa työmarkkinat normalisoituivat,
mikä selittää tulostamme työurien vakauden kasvusta.
Aineistomme ei valitettavasti mahdollista ajallisen vertailun ulottamista 1990-luvun taitetta kauemmas
historiassa ja tätä edeltäneiden taantumien vaikutusten arviointia (FLEED-aineistoa on kerätty vasta vuo-
desta 1988). Esimerkiksi 1970-luvulla epäilemättä riitti työmarkkinoiden epävakautta ja työurien katko-
naisuutta öljykriisien ja työttömyyden takia. Työttömyysuhkan kokeminen oli yleistä jo 1970-luvun lo-
pulla, varsinkin työntekijäasemassa toimivilla. Työolotutkimuksen tietojen mukaan vuonna 1977 neljän-
nes palkansaajista koki lomautuksen, irtisanomisen tai työttömyyden uhkaksi. Epävarmuus kosketti pahi-
ten perinteisiä miesvaltaisia aloja. Tuolloin maa- ja metsätaloudessa, teollisuudessa ja rakentamisessa jopa
neljä palkansaajaa kymmenestä pelkäsi työnsä puolesta. (Nätti & Pyöriä 2017, 33–34.)
Oma kysymyksensä on, voidaanko työurien vakauden kasvu tulkita pelkästään myönteiseksi ilmiöksi. Yk-
silön näkökulmasta työuran vakaus on epäilemättä hyväksi, mutta toisaalta kansantalouden kannalta työ-
markkinaliikkuvuuden heikkeneminen ei välttämättä ole pelkästään myönteistä kehitystä. Tuloksemme
voi kertoa siitä, että samassa työpaikassa pysytään, koska parempiakaan vaihtoehtoehtoja ei ole tarjolla.
Tämä voi heijastella talouden dynamiikan heikkenemistä ja sitä että uusia, aiempaa tuottavampia työpaik-
koja ei synny riittävästi.
Makroekonomisten tekijöiden, kuten heikon talouskasvun ja korkean työttömyyden ohella työmarkkina-
liikkuvuutta saattavat heikentää sosiodemografiset muutokset, ennen kaikkea väestön ikääntyminen sekä
palkansaajien koulutustason nousu. Voidaan kysyä, missä määrin työurien vakautuminen selittyy väestön
koulutustason kohoamisella erityisesti ottaen huomioon työelämän osaamisvaatimusten muuttumisen, di-
gitalisaation ja ammattien rakennemuutoksen viimeisten kolmen vuosikymmenen aikana.
Työvoiman koulutustaso jatkoi voimakasta nousuaan aina 2010-luvulle saakka. Trajektorianalyysin tar-
joamat työurien vakautumista kuvaavat prosentuaaliset muutokset ovatkin hyvin lähellä työvoiman kou-
lutustason muutoksia kyseisillä ajanjaksoilla. Esimerkiksi korkeakoulutettujen osuus työvoimasta nousi
vuosien 1990 ja 2000 välillä 17,9 prosentista 23,4 prosenttiin ja vuoteen 2007 mennessä 26,2 prosenttiin.
Ilman perusasteen jälkeistä tutkintoa olevien osuus väheni vuosien 1990 ja 2007 välillä 49,6 prosentista
40,6 prosenttiin ja vuoteen 2007 mennessä 35,2 prosenttiin. (Tilastokeskus 2017.)
Jatkotutkimuksissa työmarkkinaliikkuvuutta olisi syytä analysoida tarkemmin ja esimerkiksi katsoa, min-
kälaisia urasiirtymiä toimipaikasta toiseen palkansaajilla on. Tämän tutkimuksen puitteissa emme ole voi-
neet tarkastella sitä, tapahtuuko työurilla siirtymiä aikaisempaa parempiin vai huonompiin töihin. Jatko-
tutkimuksissa olisi myös syytä ottaa huomioon erot yksityisen ja julkisen sektorin toimipaikkojen välillä,
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mitä emme ole voineet tässä tarkastella. Julkiseen sektoriin on kohdistettu voimakkaita säästötoimenpi-
teitä 1990-luvun lamasta alkaen, mutta samalla kunta- ja valtiosektori ovat toimineet tärkeinä työllistäjinä
myös talouskriisien oloissa. Onko tässä tapahtumassa muutoksia 2010-luvulla? Lisäksi olisi tärkeää tar-
kentaa toimialakohtaista tarkastelua ja paikantaa niitä ammattiryhmiä, joihin kohdistuu keskimääräistä
enemmän työurien epävakautta ja -jatkuvuutta.
Syy-seuraussuhteita ja niiden tulkintaa tulisi jatkotutkimuksissa tarkentaa – selittävätkö esimerkiksi vakaat
tai vahvistuvat työurat yritystoiminnan pysyvyyttä vai toisinpäin, ja millaisia eroja eri alojen ja työntekijöi-
den koulutustasojen välillä tässä suhteessa on? Entä onko työurien osittaisen vakautumisen taustalla ni-
menomaan merkittävästi lisääntynyt työvoiman joustavuus eli enenevä panostus omaan työmarkkinakel-
poisuuteen, josta koulutustason kohoaminen on vain yksi ilmeinen indikaattori. Tätä tulkintaa tukevat
myös keskustasoisissa työmarkkinasuhteissa tapahtuneet muutokset seuranta-ajanjaksolla (esim. palkka-
maltti) (Kiander 2002).
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5. Työolot, työurat ja sairauspoissaolot
Tutkimuksemme seuraavassa osassa siirrymme analysoimaan työolojen ja henkilöstöjohtamisen yhteyksiä
työuriin erilaisissa taloussuhdanteissa. Tilastokeskuksen työoloaineistoihin perustuvan tarkastelumme
pyrkimyksenä on analysoida keskeisimpiä työolojen ja henkilöstöjohtamisen piirteitä sekä katsoa, onko
niillä yhteyttä sairauspoissaoloihin ja työuriin etenkin nousukausia seuranneina lamavuosina.
Vertaamme tarkastelussamme, onko työn vaatimusten ja hallinnan tasapaino sekä kokemus oikeudenmu-
kaisesta johtamisesta yhteydessä keskimääräistä vähäisempiin sairauspoissaoloihin ja vakaampaan työlli-
syyteen taloudellisten nousu- ja laskukausien oloissa. Työoloaineistojen aikasarjapisteitä tarkastelemme
(aineiston salliessa) vuodesta 1990 alkaen, jotta voimme suhteuttaa tuloksiamme viimeisen runsaan kah-
denkymmenen vuoden aikana tapahtuneisiin taloussuhdanteiden vaihteluihin.
Erittelemme työpaikan taloudellisen tilanteen, työn vaatimusten ja hallinnan sekä johtamisen oikeuden-
mukaisuuden yhteyttä henkilöstöjohtamisen tuloksellisuuteen yhdistetyillä työoloaineistoilla vuosina
1990–2013 sekä samojen mittareiden yhteyksiä myöhempään työuraan (sairauspoissaoloihin, työ- ja työt-
tömyyskuukausiin) työoloaineistoon linkitetyn rekisteriseurannan avulla. Tarkoituksena on paitsi tutkia
yhteyksiä myös etsiä myönteisiä puskuritekijöitä, joita vahvistamalla organisaatiot voisivat suojata omaa
ja työntekijöidensä asemaa erilaisissa taloussuhdanteissa. Taustatekijöinä huomioimme iän, sukupuolen,
koulutustason, toimialan sekä työpaikan henkilöstön määrän.
5.1. Organisaation taloustilanne, työn vaatimukset ja hallinta sekä johtamisen oikeudenmukaisuus: työolomittareiden
rakentaminen ja yleisyys vuosittain
Työolot muodostavat laajan kokonaisuuden (ks. tarkemmin Ojala ym. 2017). Syvennymme työolojen kes-
keisiin piirteisiin valikoidusti kolmen osa-alueen kautta: organisaation taloudellisen tilanteen, työn vaati-
musten ja hallinnan (Karasek-malli) sekä johtamisen oikeudenmukaisuuden näkökulmista. Etsimme työn
hallinnan ja vaatimusten tasapainon sekä oikeudenmukaisen johtamisen näkökulmista etenkin myöhem-
män työuran myönteisiä puskureita eli kysymme, löytyisikö näistä työolojen piirteistä sellaisia uusia ha-
vaintoja, jotka edistäisivät sekä työntekijöiden työuraa että työorganisaatioiden myönteistä kehitystä. Työ-
paikan taloudellisen tilanteen kokemista työpaikoilla ei ole edeltävissä tutkimuksissa laajemmin selvitetty.
Tässä luvussa perustelemme ja kuvaamme nämä mittarit, joita seuraavissa luvuissa käytetään selittävinä
tekijöinä tulokselliselle henkilöstöjohtamiselle (työoloaineistojen yhdistetyt poikkileikkaukset 1990–2013)
sekä pitkittäisasetelmassa erikseen sairauspoissaoloille.
Organisaation taloudellinen tilanne
Mittaamme työpaikan taloustilannetta kolmella indikaattorilla: (1) vastaajan arvio organisaationsa talou-
dellisesta tilanteesta ja (2) henkilöstömäärän muutoksesta kyselyä edeltävien kolmen vuoden aikana sekä
(3) irtisanomisen, lomauttamisen tai työttömyyden uhkan kokeminen. Nämä arviot ovat subjektiivisia
mutta päteviä mittareita. Francis Greenin (2006) mukaan tutkijat ovat aliarvioineet työntekijöiden orga-
nisaatiostaan antamien arvioiden merkitystä, vaikka nämä mittarit usein olisivat hyvinkin valideja. On
esimerkiksi todettu, että kokemus työtilanteen epävarmuudesta mittaa luotettavasti halukkuutta työsken-
nellä sairaana (Heponiemi ym. 2010). Lähdemme siitä, että työntekijät ovat kykeneviä arvioimaan paitsi
omaa työmarkkina-asemaansa myös organisaationsa taloudellista tilaa ja tulevaa kehitystä.
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Ensinnäkin analyysimme kohteena ovat ne työoloaineiston mittarit, joissa vastaajilta on tiedusteltu orga-
nisaation taloudellista tilannetta (1997–2013). Taulukossa 5.1.1 esitetty työpaikan taloudellista tilannetta
koskeva mittari kuvastaa taloussuhdanteiden vaihtelua. Vuonna 1997 vastaajina olleet palkansaajat ovat
niitä, jotka ovat selvinneet edeltävästä lamasta palkansaajina tai vasta saaneet työtä (työttömyys oli vielä
korkeaa), ja tulevaisuus on näyttänyt tämän rajatun joukon näkökulmasta yllättävänkin hyvältä myöhem-
piin ajankohtiin verrattuna. Jatkossa yhdistämme työpaikan taloustilannetta koskevan mittarin kolme-
luokkaiseksi siten, että molemmat epävarmuutta ilmentävät vastausvaihtoehdot (”hieman epävarma” /
”hyvin epävarma”) ovat mittarin yhtenä luokkana.
Taulukko 5.1.1. Työpaikan taloudellinen tilanne (%). Työoloaineistot 1997–2013.
1997 2003 2008 2013 Yht.
Täysin vakaa 43 37 43 27 37
Jokseenkin vakaa 39 42 40 43 41
Hieman epävarma 14 16 13 23 17
Hyvin epävarma 2 3 3 6 4













Taulukossa 5.1.2 on kuvattu työolotutkimuksen vastaajien arvio työpaikkansa taloustilanteen muutok-
sesta vuosina 2008 ja 2013. Vuoden 2008 aineiston osalta on muistettava, että vastausajankohtana oli
kevät, jolloin talouskriisistä ei vielä ollut ainakaan vahvoja merkkejä. Tuolloin jopa 38 prosenttia työolo-
tutkimuksen vastaajista ilmoitti, että heidän työpaikkansa taloustilanne on parantunut. Tilanne kuitenkin
heikkeni huomattavasti vuoteen 2013 tultaessa: tuolloin yli kolmannes palkansaajista arvioi, että heidän
organisaationsa taloustilanne on heikentynyt.
Taulukko 5.1.2. Muutos työpaikan taloudellisessa tilanteessa (%). Työoloaineistot 2008 ja 2013.
2008 2013 Yht.
Parantunut 38 21 29
Pysynyt ennallaan 42 37 40
Heikentynyt 16 37 27









Taulukossa 5.1.3 on esitetty vastaajien arvio työpaikkansa työntekijöiden määrän kehityksessä kyselyä
edeltävien kolmen vuoden aikana. Vastauksissa ei ole kovin suurta vuosittaista vaihtelua. Työpaikan hen-
kilöstömäärän arvioitiin lisääntyneen etenkin vuotta 2008 edeltävänä aikana, jolloin elettiin verraten vah-
van talouskasvun ja paranevan työllisyyden aikaa. Taantuman vaikutus on puolestaan nähtävissä vuoden
2013 luvuissa. Tätä mittaria käytämme tulevissa analyyseissa eniten, koska aikasarja on taloustilannetta
arvioivista mittareista pisin. Mittaria on uudelleenluokiteltu kaksi- tai kolmiluokkaiseksi.
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Taulukko 5.1.3. Työntekijöiden määrän muutos edeltävien kolmen vuoden aikana (%). Työoloaineistot
1990–2013.
1990 1997 2003 2008 2013 Yht.
Lisääntynyt selvästi 8 11 9 12 7 9
Lisääntynyt jonkin verran 24 23 24 27 21 24
Ennallaan 44 40 44 41 44 43
Vähentynyt jonkin verran 18 19 17 16 20 18
Vähentynyt selvästi 7 7 7 5 8 7
Yht. (%) 100 100 100 100 100 100
Yht. (N) 3254 2840 4009 4303 4781 19187
Taulukossa 5.1.4 on esitetty, missä määrin vastaajat ovat eri vuosina kokeneet lomautuksen, irtisanomisen
ja/tai työttömyyden uhkaa. Molempien taantumaa edeltävien aikojen alla (1990 ja 2008) niiden vastaajien
osuus, jotka eivät kokeneet lainkaan näitä uhkia, oli noin 80 prosenttia. Vuonna 2013 työmarkkinariskin
uhka on yleistynyt edellisiin vuosiin verrattuna huomattavasti: 35 prosenttia vastaajista on maininnut ko-
kevansa vähintään yhtä näistä uhista (ks. myös Nätti & Pyöriä 2017; Pyöriä & Ojala 2016a; 2016b; 2017).
Muutos on merkittävä, sillä omaan työsuhteeseen kohdistuvan epävarmuuden tiedetään lisäävän työpai-
kan vaihtoaikeita ja vähentävän viihtymistä työssä (Saloniemi & Väisänen 2012).
Taulukko 5.1.4. Lomautuksen, irtisanomisen ja/tai työttömyyden uhkan kokeminen (%). Työoloaineis-
tot 1990–2013.
1990 1997 2003 2008 2013 Yht.
Ei uhkia 82 70 73 79 65 74
1 uhka 8 14 10 9 15 11
2 uhkaa 5 8 8 7 9 7
3 uhkaa 5 9 9 6 11 8
Yht. (%) 100 100 100 100 100 100
Yht. (N) 3503 2978 4104 4392 4876 19853
Työn vaatimukset ja hallinta (Karasek-malli)
Työolojen subjektiivinen arviointi on olennaista työhyvinvoinnin kannalta (Mamia 2009, 20–28; Ojala
ym. 2017). Koska etsimme myönteisiä puskuritekijöitä taloussuhdanteita vastaan, tarkastelemme työn
vaatimusten ja hallinnan tasapainoa. Käytämme hyväksi havaittua Robert Karasekin ja Töres Theorellin
(1990) Job Demand–Control eli JDC-mallia (ks. myös Bakker & Demerouti 2007; Fransson ym. 2012;
Kinnunen ym. 2008; Kivimäki ym. 2014).4
Karasek-mallin osioista on paljon empiiristä tutkimusta (ks. esim. Häusser ym. 2010). Mallissa työpaine
(job strain) viittaa tilanteeseen, jossa korkeat työn vaatimukset yhdistyvät matalaan työn kontrolliin. Tämä
4 Myös työn imusta on muodostettu uusia mittareita, jotka ovat kuitenkin käytössä vasta vuoden 2013 työolotutkimuksesta
alkaen eli ne eivät sovellu vielä tämän tutkimuksen pidemmän aikavälin tarkasteluihin (työn imusta ks. esim. Hakanen 2011).
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on terveystieteellisessä tutkimuksessa yksi keskeisimmin tutkittuja ja tunnettuja työhyvinvointi- ja terveys-
seurauksia välittäviä tekijöitä (Fransson ym. 2012) ja sen tiedetään olevan yhteydessä moniin kielteisiin
hyvinvointi- ja terveysseurauksiin kuten kohonneeseen sepelvaltimotautiriskiin (Kivimäki ym. 2014).
Työn vaatimusten ja hallinnan mallin lisäksi yleisesti käytetään Johannes Siegristin (1990) kehittämää työn
vaatimusten ja palkitsevuuden (Effort–Reward ER) mallia, jonka rinnalla on tutkittu muun muassa työn
organisatoristen järjestelyiden sekä johtamisen oikeudenmukaisuuden toteutumista (relational justice);
näiden molempien osalta epätasapainon on havaittu olevan yhteydessä sairauspoissaoloihin ja muihin
kielteisiin seurauksiin (Head ym. 2007). Olennaisinta edellä kuvatuissa malleissa kuitenkin on se, että työn
korkea vaatimustaso tai ponnistelu voi olla työhyvinvoinnin kannalta positiivinen asiana, kunhan korkei-
siin vaatimuksiin yhdistyy hallinnan tunne, palkitsevuus ja sosiaalinen tuki.
Sekä Karasekin että Siegristin mallien yhteydessä on käyty keskustelua siitä, tulevatko työn sosiaaliset
piirteet (tuki, arvostus) riittävästi huomioiduiksi. Omassa tutkimuksessamme olemme päätyneet sovelta-
maan yhtäältä JDC-mallia, ja toisaalta rakennamme työoloaineistoilla oikeudenmukaisen johtamisen mit-
tariston (relational justice, ks. Head ym. 2007). Tällä yhdistelmällä pääsemme käsiksi niin työn sisällöllisiin
tekijöihin (autonomia vs. intensiteetti) kuin myös sosiaaliseen näkökulmaan ja sen sisällä henkilöstöjoh-
tamiseen ja työssä saatuun arvostukseen (relational justice).
Työn vaatimusten ja hallinnan mallia on siis tutkittu paljon ja siihen kuuluu varsin vakiintunut mittaristo.
Siinä työn vaatimuksia mitataan työn intensiteetillä ja ristiriitaisilla odotuksilla, jotka kohdistuvat työnte-
kijään; hallintaa taas tutkitaan autonomialla (voiko vaikuttaa työtehtäviin, työmenetelmiin jne.) sekä sillä,
miten paljon työntekijä voi soveltaa omia taitojaan ja ideoitaan työssä (discretion) (esim. Fransson ym.
2012).
Työoloaineistolla emme pääse aivan täsmällisesti vakiintuneeseen Demand–Control-Questionnairen
(DCQ) mittaristoon, mutta melko lähelle kuitenkin ja vieläpä yli ajan. Ajallinen vertailu on suomalaisen
työoloaineiston kiistaton etu, mikä tekee aineistosta kansainvälisestikin tärkeän. Työoloaineistoon on
viime vuosina lisätty useampia kilpailevia mittareita käytettäväksi työn vaatimusten ja erityisesti autono-
mian näkökulmista, mutta Demand-puolella ne ulottuvat vasta vuoteen 1997. Koska haluamme tarkas-
tella myös vuotta 1990, joudumme käyttämään kahta hieman toisistaan poikkeavaa mittaria (taulukko
5.1.5). Työoloaineisto joka tapauksessa riittää hyvin tavoittamaan DCQ-mittariston idean.
Meta-analyysissä (Fransson ym. 2012), jossa tarkasteltiin, miten eri sovellukset DCQ-mittaristosta vaikut-
tavat tutkimustuloksiin ja mittaavat validisti alkuperäistä Karasekin ja Theorellin mallin ideaa, havaittiin,
että alkuperäinen idea toteutuu riittävällä tavalla jos vähintään puolet alkuperäisen kyselylomakkeen mit-
tareista on mukana. Tässä kaikki osiot tulevat katetuiksi, joskin seuraavin rajoituksin: ”conflicting de-
mands” -mittarin katsomme tulevan katetuksi yhtenä osiona tämän jälkeen esiteltävää ”relational justice”
-mittaristoa, samoin työyhteisön sosiaalisen tuen, jolla DCQ-mittaristoa on sittemmin laajennettu (ks.
Häusser ym. 2010). Taitotasoa eli käytännössä vastaajan koulutustasoa emme myöskään syötä sisään tä-
hän DCQ-mittariin, koska koulutus on tärkeä taustaindikaattori ja sen erittelemme analyyseissämme erik-
seen.
Vakiintunut DCQ-mittaristo (Fransson ym. 2012) sisältää seuraavat osiot:
Psychological demand: work very fast, work very intensively, too much effort, enough time, conflicting demands
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Control: learn new things, high level of skill or expertise, require you to take the initiative, same thing to do over and
over again, deciding what you do at work, deciding how you do your work
Omassa sovelluksessamme käytämme seuraavia työolotutkimusten muuttujia:
Työn vaatimukset:
- B13 ja B16 kuinka paljon kiire ja kireät aikataulut työn haittatekijänä (melko paljon tai erittäin paljon), sekä
jompikumpi seuraavista:
- käytetään vuosien 1990–2013 yhdistelmämittarissa: B12 voiko pitää työssä tauko- ja lepohetkiä: hieman tai
aivan liian vähän
- käytetään vuosien 1997–2013 yhdistelmämittarissa: B31d työni sisältää tiukkoja aikatauluja, B31m en ehdi
tehdä töitä niin huolellisesti ja hyvin kuin haluaisin
Hallinta:
- B27-kysymyksistä vaikutusmahdollisuudet työtehtäviin, työjärjestykseen, työtahtiin, työmenetelmiin, työn jakami-
seen ja työtovereihin,
- F1 työn yksitoikkoisuus/vaihtelevuus,
- B32d on mukana suunnittelemassa työtä, B32e voi soveltaa työssä omia ideoita
Edellä luetellut muuttujat on kysytty 3–5-portaisina joko likert-tyyppisinä samaa/eri mieltä -asteikkoina
tai asteikolla ei koskaan – aina, lukuun ottamatta työn taukohetkien riittävyyttä, jonka alkuperäinen as-
teikko on kolmiluokkainen. Puuttuvat tiedot on sijoitettu mukaan moodivastaukseen tai keskiarvoon.
Muuttujat on yhdistetty siten, että työn vaatimuksista on poimittu kiirettä ilmentävät vastausvaihtoehdot;
hallintapuolella taas muuttujat on käännetty myönteisen suuntaisiksi, standardoitu ja summattu keskiar-
vojensa ympärille. Autonomian summa on jaettu puolesta välistä kahteen ja näin muodostetuista dummy-
muuttujista on koostettu nelikenttä: matalat vaatimukset – matala autonomia vs. korkeat vaatimukset –
matala autonomia vs. matalat vaatimukset – korkea autonomia vs. korkeat vaatimukset – korkea autono-
mia. Vastaajat asettuvat vuosittain jokseenkin neljänneksittäin tähän nelikenttään (taulukko 5.1.5).
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Taulukko 5.1.5. Työn vaatimusten ja hallinnan malli, työntekijöiden osuudet ryhmittäin (%). Työoloai-
neistot 1990–2013 ja 1997–2013.
1990 1997 2003 2008 2013 Yht.
Korkeat vaatimukset – matala
autonomia 32 25 27 26 29 28
Matalat vaatimukset – matala
autonomia 22 20 21 22 20 21
Matalat vaatimukset – korkea
autonomia 30 32 31 31 31 31
Korkeat vaatimukset – korkea
autonomia 16 23 21 21 20 20
Yht. (%) 100 100 100 100 100 100
Yht. (N) 3492 2971 4103 4390 4874 19830
1997 2003 2008 2013 Yht.
Korkeat vaatimukset – matala
autonomia 25 27 25 27 26
Matalat vaatimukset – matala
autonomia 20 21 23 23 22
Matalat vaatimukset – korkea
autonomia 30 30 29 28 29
Korkeat vaatimukset – korkea
autonomia 25 22 24 23 23
Yht. (%) 100 100 100 100 100
Yht. (N) 2971 4103 4390 4874 16338
Johtamisen oikeudenmukaisuus (Relational Justice)
Niin työn hallinnan ja kontrollin mallin kuin johtamiskäytäntöjenkin tutkimuksessa on viime aikoina ko-
rostettu sosiaalisia tekijöitä. Suuri osa organisaatioiden tuloksesta syntyy henkilöstön osaamisesta, moti-
vaatiosta ja sitoutumisesta (von Bonsdorff ym. 2010b; Cheng ym. 2012; Chew & Chan 2008; Vanhala &
von Bonsdorff 2012). Tämä on erityisen tärkeää nykytyöelämässä, jossa merkittävä osa palkansaajista
toimii erilaisissa tietotyön ammateissa, joihin kuuluu suunnittelua, ideointia ja ongelmanratkaisua (Ojala
& Hautaniemi 2012; Pyöriä 2006a; 2006b; 2010). Tietotyötä tehdään useimmiten tiimeissä ja projekteissa,
joissa vertaistuen ja oikeudenmukaisen johtamisen merkitys korostuu (Blom ym. 2001; Pyöriä 2007;
Otonkorpi-Lehtoranta ym. 2017; Saari & Pyöriä 2012; 2015).
Kun henkilöstöjohtamisen ja tuloksellisuuden välistä yhteyttä on tutkittu, keskeisiksi välittäviksi tekijöiksi
on havaittu, miten työntekijät kokevat myönteistä työn imua ilman liiallista työholismia (Hakanen 2005),
miten he sitoutuvat työhön ja työyhteisöön (Kinnie ym. 2005; Saari & Pyöriä 2012; 2015), miten moti-
voituneita he ovat (Fey ym. 2009; Harter ym. 2003) sekä millaiseksi lähiesimiesten johtamiskäytännöt
koetaan (Harney & Jordan 2008; Kauhanen 2012; Koivumäki & Pyöriä 2013). Keskitymme tässä henki-
löstöjohtamisen käytäntöihin.
Hyödynnämme yli ajan käytettävissä olevaa henkilöstöjohtamista sekä työn ja työyhteisön sosiaalista tu-
kea koskevaa mittaristoa, jota on eri versioina sovellettu varsinkin terveystieteissä. Kyseessä on johtami-
sen oikeudenmukaisuutta tavoitteleva relational justice -mittaristo. Esimerkiksi tutkimuksessa sairaus-
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poissaoloista on havaittu, että epäoikeudenmukaiset toimintatavat kytkeytyvät lisääntyviin sairauspoissa-
oloihin (Head ym. 2007; Tenhiälä ym. 2013). Aikaisemmissa tutkimuksissa (esim. Head ym. 2007) johta-
misen oikeudenmukaisuutta on mitattu esimerkiksi seuraavilla kysymyksillä:
Do you get consistent information from line management (your superior)?
Do you get sufficient information from line management (your superior)?
When you are having difficulties at work, how often is your superior willing to listen to your problems?
Do you ever get criticized unfairly?
Do you ever get praised for your work?
Omassa sovelluksessamme käytämme seuraavia työolotutkimusten muuttujia:
C15e Esimies kertoo asioista avoimesti
C19e Työpaikalla välitetään tietoja avoimesti
C15a Esimies tukee ja rohkaisee
B32 Saa tukea ja rohkaisua esimiehiltä kun työ tuntuu hankalalta
C14a–d Työyksikössä ei esiinny kilpailuhenkeä, esimiesten ja alaisten välisiä ristiriitoja, työntekijöiden välisiä
ristiriitoja, henkilöstöryhmien välisiä ristiriitoja
B33a Saa kiitosta työtovereilta tai asiakkailta
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Esimiestuki (C15a), skaala 1–5




Kiitos (B33a), skaala 1–4
Esimiestuki (B32), skaala 1–4
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Kuviossa 5.1.1 on esitetty edellä lueteltujen kysymysten keskiarvot osa-alueittain. Yhdistelmämittari on
muodostettu standardoimalla näiden osa-alueiden mittarit sekä summaamalla ne sen jälkeen niiden kes-
kiarvon ympärille. Kaikki arvot on käännetty tarvittaessa niin päin, että suurempi arvo tarkoittaa parem-
paa arviota tilanteesta. Näin muodostettu henkilöstöjohtamisen ja työyhteisön sosiaalisten suhteiden oi-
keudenmukaisuutta tarkasteleva yhdistelmämittari on tämän jälkeen jaettu kolmeen tasasuureen osuuteen
palkansaajista (heikko kokemus johtamisen oikeudenmukaisuudesta työpaikalla vs. keskimääräinen ja
vahva).
Kuten kuviosta 5.1.1 näemme, arviot oikeudenmukaisuudesta ovat näillä mittareilla pysyneet melko sa-
malla tasolla kolmella eri vuosikymmenellä. Esimiehen tarjoama tuki ja työstä saatu kiitos ovat vuosien
1990 ja 2013 välisenä aikana jonkin verran lisääntyneet.
5.2. Henkilöstöjohtamisen tuloksellisuus: työhön sitoutuminen, vähäiset poissaolot, hyvä työkyky, työtyytyväisyys ja
aie jatkaa työssä yli eläkeiän
Tutkimme ensimmäiseksi edellä eriteltyjen tekijöiden (työpaikan taloudellisen tilanteen, työn hallinnan ja
vaatimusten, sekä koetun johtamisen oikeudenmukaisuuden) merkitystä siinä, voidaanko työntekijän ar-
vioimaa henkilöstöjohtamista pitää tuloksellisena vai ei. Ymmärrämme organisaation tuloksellisuuden
pelkkää taloudellista tuloksellisuutta laajemmin (Pyöriä 2012). Laajennettu tuloksellisuuskäsitys kattaa ta-
loudellisen tuloksellisuuden lisäksi organisatorisen tuloksellisuuden, kuten asiakaspalvelun laadun, tuot-
tavuuden ja tuotannon laadun sekä erilaisia henkilöstöjohtamisen tuloksellisuusindikaattoreita, kuten or-
ganisaatioon sitoutuminen, vähäiset poissaolot, pysyvyys tai pysyvyysaikomus, tyytyväisyys ja vähäiset elä-
keaikomukset (Vanhala 2013, 3–4). Tukeudumme näihin Sinikka Vanhalan määrittelemiin osa-alueisiin
työoloaineistojen mahdollisuuksien rajoissa.
Työoloaineistoilla on mahdollista analysoida edellä mainituista piirteistä (1) sitoutumista/pysyvyysaiko-
musta mittarilla siitä, aikooko työntekijä jatkaa työpaikassaan vai haluaako hän vaihtaa työtä samalle tai
eri alalle, (2) poissaoloja lähinnä sairauspoissaolojen kannalta (tässä työolopoikkileikkausten sairauspois-
saolotieto lyhyet/pitkät poissaolot, myöhemmässä luvussa pitkittäisasetelma), (3) työtyytyväisyyttä sekä
(4) eläkeaikomuksia (tai sitä että niitä ei ole ennen 65 ikävuotta). Tutkimmekin seuraavaksi organisaation
taloudellisen tilanteen, työn vaatimusten ja hallinnan mallin sekä johtamisen oikeudenmukaisuuden yh-
teyksiä näihin tuloksellisuusindikaattoreihin. Lisäksi huomioimme (kontrolloimme) seuraavat taustateki-
jät: ikä, sukupuoli, koulutus, toimiala, henkilöstön määrä, vuosi.
Taulukko 5.2.1. Työhön sitoutuminen (%). Työoloaineistot 1990–2013.
1990 1997 2003 2008 2013 Yht.
Sitoutunut 48 51 57 53 51 52
Haluaa vaihtaa työpaikkaa samalle
tai eri alalle 52 49 43 47 49 48
Yht. (%) 100 100 100 100 100 100
Yht. (N) 3498 2974 4102 4389 4874 19837
Taulukosta 5.2.1 nähdään, että työpaikkaan sitoutuminen on säilynyt seuranta-ajan sangen muuttumatto-
mana lukuun ottamatta vuoden 2003 poikkeamaa, jolloin sitoutuminen oli muita ajankohtia vahvempaa.
Keskimäärin puolet tarkastelujoukosta on ollut sitoutunutta työpaikkaansa ja puolet taas vaihtohaluisia.
Työpaikan vaihtohalukkuuden voitaisiin olettaa vähenevän heikkenevän talouden oloissa, mitä ei kuiten-
kaan voidaan suoraan nähdä tuloksista.
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Taulukko 5.2.2. Eri tekijöiden yhteydet työhön sitoutumiseen (0=ei halua vaihtaa työpaikkaa, 1=haluaa












OR p-arvo OR p-arvo OR p-arvo OR p-arvo OR p-arvo
Työn vaatimusten ja hallinnan tasapaino
Korkeat vaatimukset,
korkea autonomia 0,72 0,005 0,71 0,001 0,69 0,000 0,78 0,008 0,73 0,000
Matalat vaatimukset, kor-
kea autonomia 0,56 0,000 0,54 0,000 0,47 0,000 0,52 0,000 0,52 0,000
Matalat vaatimukset, ma-
tala autonomia 0,76 0,018 0,75 0,003 0,67 0,000 0,76 0,002 0,73 0,000
Korkeat vaatimukset, ma-
tala autonomia (ref.) 1 1 1 1 1
Johtamisen oikeudenmukaisuus
Korkea 0,40 0,000 0,43 0,000 0,44 0,000 0,35 0,000 0,40 0,000
Keskitasoinen 0,62 0,000 0,67 0,000 0,61 0,000 0,63 0,000 0,64 0,000
Matala (ref.) 1 1 1 1 1
Henkilökohtaiset epävarmuustekijät
Kyllä 1,35 0,001 1,39 0,000 1,35 0,000 1,24 0,002 1,33 0,000
Ei (ref.) 1 1 1 1 1
Henkilöstömäärän kehitys työpaikalla
Kasvanut 1,02 0,870 0,99 0,870 1,01 0,925 1,02 0,758 1,01 0,823
Ennallaan (ref.) 1 1 1 1 1
Vähentynyt 1,06 0,542 1,12 0,206 1,10 0,288 1,22 0,011 1,13 0,004
Työpaikan taloudellinen tilanne
Täysin vakaa (ref.) 1 1 1 1 1
Jokseenkin vakaa 1,14 0,138 1,12 0,140 1,19 0,013 1,06 0,471 1,13 0,001
  Epävarma 1,33 0,023 1,19 0,090 1,46 0,000 1,21 0,040 1,28 0,000
Nagelkerke R Square 0,115 0,116 0,116 0,136 0,118
¹Analyysissä on lisäksi vakioitu toimiala, koulutustaso, ikä, sukupuoli, henkilöstömäärät toimipaikassa; ja koko aineiston ana-
lyysissä vuosi.
Tulosten perusteella kaikki sellaiset tilanteet, joissa työn hallinta on hyvää, ovat yhteydessä vähäisempiin
aikeisiin vaihtaa toiseen työpaikkaan verrattuna tilanteeseen, jossa on korkeat vaatimukset ja vähäinen
autonomia (Taulukko 5.2.2). Myös johtamisen oikeudenmukaisuus on yhteydessä vähäisempiin työpaikan
vaihtoaikeisiin kaikkina kyselyvuosina. Henkilökohtainen epävarmuus työn jatkumisesta, työpaikan hen-
kilöstömäärän vähentyminen viime vuosina ja työpaikan taloudellinen epävarmuus taas ovat yhteydessä
suurempaan riskiin vaihtaa työpaikkaa.5
5 Logistisen regressioanalyysin tuloksia luetaan siten, että p-arvo alle 0,05 osoittaa tilastollisesti merkitseviä tuloksia. Odds ratio
(OR) eli vetosuhde ilmaisee vetojen suhdetta, joiden mukaan rivimuuttuja on yhteydessä haluun vaihtaa työpaikkaa. Arvo 1
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Taulukko 5.2.3. Sairauspoissaolot viimeisten 12 kk aikana (%). Työoloaineistot 1990–2013.
2003 2008 2013 2003–2013
Ei ollut poissa töistä 41 35 38 38
Ollut poissa työstä oman sairauden takia 59 65 62 62
Yht. (%) 100 100 100 100
Yht. (N) 4103 4390 4874 13367
Taulukossa 5.2.3 on kuvattu sairauden takia työstä poissaolojen yleistä trendiä. Vuonna 2008, jolloin ta-
loussuhdanne on enimmäkseen vielä näyttäytynyt hyvänä, poissaolot ovat olleet hieman yleisempiä kuin
muina vuosina.
Taulukko 5.2.4. Eri tekijöiden yhteydet työstä poissaoloon oman sairauden takia viimeisen 12 kk aikana
(0=ei ole ollut poissa, 1=on ollut poissa). Logistinen regressioanalyysi (OR=Odds Ratio). Työoloaineistot
2003–2013.
2003 (n=4091) 2008 (n=4367) 2013 (n=4841)
2003–
2013 (n=13299)
OR p-arvo OR p-arvo OR p-arvo OR p-arvo
Työn vaatimusten ja hallinnan tasapaino
Korkeat vaatimukset, korkea
autonomia ,94 ,552 ,94 ,551 1,00 ,978 ,95 ,414
Matalat vaatimukset, korkea
autonomia ,83 ,066 ,92 ,372 0,81 ,019 ,85 ,003
Matalat vaatimukset, matala au-
tonomia ,69 ,000 ,76 ,006 0,78 ,006 ,75 ,000
Korkeat vaatimukset, matala
autonomia (ref.) 1 1 1 1
Johtamisen oikeudenmukaisuus
Korkea ,70 ,000 ,65 ,000 ,69 ,000 ,68 ,000
Keskitasoinen ,87 ,084 ,76 ,001 ,78 ,002 ,80 ,000
Matala (ref.) 1 1 1 1
Henkilökohtaiset epävarmuustekijät
Kyllä ,91 ,243 ,93 ,432 ,92 ,206 ,92 ,059
Ei (ref.) 1 1 1 1
Henkilöstömäärän kehitys työpaikalla
Kasvanut 1,24 ,006 1,07 ,336 1,10 ,202 1,14 ,002
Ennallaan (ref.) 1 1 1 1
Vähentynyt 1,20 ,038 1,15 ,129 1,23 ,008 1,20 ,000
Työpaikan taloudellinen tilanne
Täysin vakaa (ref.) 1 1 1 1
Jokseenkin vakaa ,90 ,178 1,01 ,908 ,98 ,746 ,97 ,426
  Epävarma 1,14 ,211 1,10 ,391 1,06 ,507 1,09 ,114
Nagelkerke R Square ,073 ,074 ,051 0,062
¹Analyysissä on lisäksi vakioitu toimiala, koulutustaso, ikä, sukupuoli, henkilöstömäärät toimipaikassa; ja koko aineiston ana-
lyysissä vuosi.
Työoloihin liittyen vain matalat vaatimukset yhdistettynä matalaan tai korkeaan hallintaan ovat yhteydessä
vähäisempiin sairauspoissaoloihin verrattuna kaikkein kuormittavimpaan tilanteeseen (Taulukko 5.2.4).
tarkoittaa, että mitään eroa ei ole suhteessa vertailumuuttujaan (ref.); arvo alle 1 tarkoittaa, että rivimuuttujan veto on vertailu-
muuttujaan vetoa harvemmin yhteydessä haluun vaihtaa työpaikkaan; arvo yli 1 tarkoittaa, että rivimuuttujan veto on vertailu-
muuttujaa suurempi sille, että vastaaja sijoittuu selitettävän muuttujan 1-ryhmään.
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Aktiivinen, korkeiden vaatimusten ja hallinnan työ ei siis välttämättä tarkoita vähäisempää sairastele-
vuutta. Johtamisen oikeudenmukaisuus on yhteydessä vähäisempiin sairauspoissaoloihin. Henkilökohtai-
set epävarmuustekijät ovat jossain määrin (p=0.059) yhteydessä vähäisempiin sairauspoissaoloihin koko
aineistossa, kun taas työpaikan henkilöstömäärän muutokset – niin lisäykset kuin vähennyksetkin – ovat
yhteydessä suurempaan sairauspäivien vetosuhteeseen. Sen sijaan koettu työpaikan taloudellisen tilanteen
epävarmuus ei ole yhteydessä sairauspoissaoloihin.
Taulukossa 5.2.5 on kuvattu ensin työkyvyn keskiarvot vuosittain ja toiseksi työkyky asteikolla 1–10 vuo-
sina 1990–2013. Vuosittaiset vaihtelut työkyvyssä ovat melko vähäisiä.
Taulukko 5.2.5. Työkyvyn keskiarvot ja työkyky asteikolla 0–10 vuosittain. Työoloaineistot 1990–2013.
1990 1997 2003 2008 2013
Työkyvyn keskiarvo 8,6 8,6 8,6 8,5 8,5
Keskihajonta 1,4 1,4 1,3 1,4 1,4
N 3493 2978 4101 4388 4866
1990 1997 2003 2008 2013 1990–2013
Työkyky 0–8 45,8 41,1 42,8 44,2 44,8 43,9
Työkyky 9–10 54,2 58,9 57,2 55,8 55,2 56,1
Yht. (%) 100 100 100 100 100 100
Yht. (N) 3493 2978 4101 4388 4866 19826
Johtamisen oikeudenmukaisuus ja se, että työn hallinta on hyvää, ovat lähes poikkeuksetta vahvassa yh-
teydessä paremmaksi koettuun työkykyyn (Taulukko 5.2.6). Työpaikan epävakaa taloudellinen tilanne sen
sijaan on yhteydessä heikompaan työkykyyn.
Taulukossa 5.2.7 on kuvattu työtyytyväisyyden muutos vuosina 1997–2013. Tarkastelussa on erittäin tyy-
tyväisten osuus, koska niin suuri osa palkansaajista arvioi tällä mittarilla olevansa työhönsä vähintään tyy-
tyväinen (Sutela & Lehto 2014, 209–210). Niiden vastaajien osuus, jotka ovat erittäin tyytyväisiä työhönsä,
on vertailujaksolla vähentynyt jonkin verran. Monimuuttujatarkastelussa työn hallinnan tasapaino suh-
teessa vaatimuksiin sekä johtamisen oikeudenmukaisuus ovat voimakkaasti yhteydessä myös työtyytyväi-
syyteen, kun taas työhön kohdistuvan uhkan tai työpaikan taloudellisen tilanteen epävarmuus heikentävät
tyytyväisyyttä jonkin verran (Taulukko 5.2.8). Työpaikan henkilöstömäärän kasvaminen on yhteydessä
parempaan ja sen väheneminen huonompaan työtyytyväisyyteen yhdistetyssä aineistossa, mutta ei erik-
seen vuosiaineistoissa.
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Taulukko 5.2.6. Eri tekijöiden yhteydet työkykyyn. (0=Työkykyarvio 0–8, 1=työkykyarvio 9–10.) Logis-
tinen regressioanalyysi (OR=Odds Ratio). Työoloaineistot 1997–2013.
1997 (n=2965) 2003 (n=4089) 2008 (n=4365) 2013 (n=4833) 1997–2013
(n=
16252)
OR p-arvo OR p-arvo OR p-arvo OR p-arvo OR p-arvo
Työn vaatimusten ja hallinnan tasapaino
Korkeat vaatimukset,
korkea autonomia 1,26 ,053 1,22 ,052 1,34 ,003 1,42 ,000 1,33 ,000
Matalat vaatimukset,
korkea autonomia 2,28 ,000 1,94 ,000 1,92 ,000 2,48 ,000 2,15 ,000
Matalat vaatimukset, ma-
tala autonomia 1,43 ,003 1,71 ,000 1,55 ,000 1,62 ,000 1,60 ,000
Korkeat vaatimukset,
matala autonomia (ref.) 1 1 1 1 1
Johtamisen oikeudenmukaisuus
Korkea 1,50 ,000 1,75 ,000 1,61 ,000 2,02 ,000 1,71 ,000
Keskitasoinen 1,15 ,164 1,23 ,012 1,13 ,120 1,54 ,000 1,25 ,000
Matala (ref.) 1 1 1 1 1
Henkilökohtaiset epävarmuustekijät
Kyllä ,87 ,143 ,94 ,447 ,88 ,135 ,97 ,715 ,93 ,058
Ei (ref.) 1 1 1 1 1
Henkilöstömäärän kehitys työpaikalla
Kasvanut ,95 ,571 1,16 ,059 ,90 ,170 ,85 ,036 ,96 ,276
Ennallaan (ref.) 1 1 1 1 1
Vähentynyt ,91 ,338 ,95 ,595 ,91 ,307 ,93 ,331 ,93 ,091
Työpaikan taloudellinen tilanne
Täysin vakaa (ref.) 1 1 1 1 1
Jokseenkin vakaa ,94 ,469 ,91 ,244 ,83 ,009 ,82 ,009 ,87 ,000
Epävarma ,88 ,306 ,85 ,122 ,73 ,003 ,68 ,000 ,77 ,000
Nagelkerke R Square 0,15 0,148 0,153 ,145 ,142
¹Analyysissä on lisäksi vakioitu toimiala, koulutustaso, ikä, sukupuoli, henkilöstömäärät toimipaikassa; ja koko aineiston ana-
lyysissä vuosi.
Taulukko 5.2.7. Työtyytyväisyys vuosittain (%). Työoloaineistot 1997–2013.
1997 2003 2008 2013 1997–2013
Vähemmän tai tyytyväinen 69,4 67,3 74,9 72,2 71,2
Erittäin tyytyväinen 30,6 32,7 25,1 27,8 28,8
Yht. (%) 100 100 100 100 100
Yht. (N) 2978 4104 4392 4876 16350
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Taulukko 5.2.8. Eri tekijöiden yhteydet työtyytyväisyyteen (0=vähemmän kuin erittäin tyytyväinen,
1=vastaaja on erittäin tyytyväinen työhönsä). Logistinen regressioanalyysi (OR=Odds Ratio). Työoloai-
neistot 1997–2013.
1997 (n=2961) 2003 (n=4090) 2008 (n=4366) 2013 (n=4841) 1997–2013
(n=
16268)
OR p-arvo OR p-arvo OR p-arvo OR p-arvo OR p-arvo
Työn vaatimusten ja hallinnan tasapaino
Korkeat vaatimukset,
korkea autonomia 2,89 ,000 2,23 ,000 2,60 ,000 2,43 ,000 2,47 ,000
Matalat vaatimukset,
korkea autonomia 3,84 ,000 3,03 ,000 3,94 ,000 3,80 ,000 3,58 ,000
Matalat vaatimukset,
matala autonomia 2,16 ,000 1,71 ,000 1,72 ,000 1,67 ,000 1,78 ,000
Korkeat vaatimukset,
matala autonomia (ref.) 1 1 1 1 1
Johtamisen oikeudenmukaisuus
Korkea 3,60 ,000 3,94 ,000 4,56 ,000 4,35 ,000 4,06 ,000
Keskitasoinen 1,95 ,000 1,86 ,000 2,26 ,000 2,18 ,000 2,02 ,000
Matala (ref.) 1 1 1 1 1
Henkilökohtaiset epävarmuustekijät
Kyllä ,86 ,140 ,94 ,515 1,03 ,767 ,80 ,008 ,89 ,013
Ei (ref.) 1 1 1 1 1
Henkilöstömäärän kehitys työpaikalla
Kasvanut 1,15 ,170 1,29 ,002 1,08 ,342 ,92 ,354 1,10 ,027
Ennallaan (ref.) 1 1 1 1 1
Vähentynyt 0,829 ,106 ,88 ,204 ,85 ,148 ,92 ,955 ,90 ,033
Työpaikan taloudellinen tilanne
Täysin vakaa (ref.) 1 1 1 1 1
Jokseenkin vakaa ,83 ,045 ,66 ,000 ,62 ,000 ,69 ,000 ,70 ,000
  Epävarma ,77 ,061 ,58 ,000 ,55 ,000 ,51 ,000 ,58 ,000
Nagelkerke R Square ,173 ,187 ,201 ,202 ,188
¹Analyysissä on lisäksi vakioitu toimiala, koulutustaso, ikä, sukupuoli, henkilöstömäärät toimipaikassa; ja koko aineiston ana-
lyysissä vuosi.
Viimeisenä tuloksellisen henkilöstöjohtamisen indikaattorina tarkastelemme aikomuksia jatkaa työssä vä-
hintään 65-vuotiaaksi. Kuten taulukosta 5.2.9 näemme, enemmistö palkansaajista aikoo jäädä eläkkeelle
ennen 65 vuoden ikää. Vuosien 2003 ja 2013 välinen muutos viittaa kuitenkin siihen, että yhä suurempi
osa palkansaajista on aikeissa jatkaa työelämässä 65 ikävuoteen saakka.
Taulukko 5.2.9. Eläkkeelle jäämisaikomukset 65-vuotiaana. Työoloaineistot 1990–2013.
2003 2008 2013 2003–2013
Eläkeaikomus ennen 65 v. ikää 75,8 75,5 68,3 73,4
Arvio eläkeiästä vähintään 65 v. 24,2 24,5 31,7 26,6
Yht. (%) 100 100 100 100
Yht. (N) 1807 2077 1771 5655
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Mallissamme johtamisen oikeudenmukaisuus on yhteydessä aikomuksiin jatkaa työssä vähintään 65-vuo-
tiaaksi (Taulukko 5.2.10). Sen sijaan työn hallinnan ja vaatimusten yhteys eläkeaikomuksiin ei ole yhtä
selkeä; vain matalat vaatimukset yhdistettynä korkeaan autonomiaan ovat koko aineistossa yhteydessä
haluun jatkaa pitkään töissä verrattuna kuormittavaan työtilanteeseen. Epävarmuustekijöistä työpaikan
henkilöstömäärän vähentyminen on yhteydessä haluun eläköityä ennen 65 vuoden ikää. Näiden tekijöiden
lisäksi aiemmissa tutkimuksissa on havaittu, että etenkin työtyytyväisyydellä tai sen puutteella on selkeä
yhteys eläkeaikomuksiin: tyytymättömyys työhön ennustaa varhaista eläköitymistä (von Bonsdorff ym.
2010a; Böckerman & Ilmakunnas 2016). Kaiken kaikkiin hyvät työolot ovat merkityksellisiä myöhäisen
eläkkeelle siirtymisen ja siten myös työurien pituuden kannalta (Järnefelt ym. 2014; ks. myös Järnefelt
2016; Lahelma 2012; Oinas ym. 2016).
Taulukko 5.2.10. Eri tekijöiden yhteydet aikomukseen jatkaa työssä vähintään 65-vuotiaaksi (0=elä-
keaikomus alemmalla iällä, 1=aikoo jatkaa 65-vuotiaaksi). Logistinen regressioanalyysi (OR=Odds Ratio).
Työoloaineistot 2003–2013.
2003 (n=1804) 2008 (n=2070) 2013 (n=1758)
2003–
2013 (n=5632)
OR p-arvo OR p-arvo OR p-arvo OR p-arvo
Työn vaatimusten ja hallinnan tasapaino
Korkeat vaatimukset,
korkea autonomia 0,98 ,913 1,11 ,509 0,96 ,809 1,03 ,750
Matalat vaatimukset,
korkea autonomia 1,30 ,135 1,30 ,089 1,10 ,542 1,23 ,025
Matalat vaatimukset, ma-
tala autonomia 1,03 ,852 1,23 ,195 1,16 ,351 1,13 ,176
Korkeat vaatimukset,
matala autonomia (ref.) 1 1 1 1
Johtamisen oikeudenmukaisuus
Korkea 1,19 ,234 1,37 ,024 1,15 ,305 1,24 ,009
Keskitasoinen ,86 ,291 1,33 ,028 1,01 ,921 1,07 ,369
Matala (ref.) 1 1 1 1
Henkilökohtaiset epävarmuustekijät
Kyllä 1,27 ,091 1,18 ,254 ,93 ,577 1,10 ,236
Ei (ref.) 1 1 1 1
Henkilöstömäärän kehitys työpaikalla
Kasvanut ,85 ,219 ,83 ,138 ,95 ,711 ,89 ,111
Ennallaan (ref.) 1 1 1 1
Vähentynyt ,77 ,082 ,67 ,007 ,88 ,337 ,78 ,002
Työpaikan taloudellinen tilanne
Täysin vakaa (ref.) 1 1 1 1
Jokseenkin vakaa 1,05 ,705 ,98 ,892 1,05 ,707 1,03 ,716
  Epävarma 0,92 ,652 ,89 ,502 1,03 ,871 0,98 ,857
Nagelkerke R Square ,053 ,046 ,046 0,032
¹Analyysissä on lisäksi vakioitu toimiala, koulutustaso, ikä, sukupuoli, henkilöstömäärät toimipaikassa; ja koko aineiston ana-
lyysissä vuosi.
Tuloksellista henkilöstöjohtamista koskevat havaintomme voisi tiivistää näin: Havaitsimme kaikkiaan,
että työn hallinnalla ja vaatimuksilla sekä koetulla oikeudenmukaisella johtamisella on voimakas yhteys
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henkilöstöjohtamisen tuloksellisuuteen eri indikaattoreilla. Työssä ja työpaikalla koettu taloudellisista sei-
koista johtuva epävarmuus taas jonkin verran heikentävät johtamisen tuloksellisuutta, mutta epävarmuu-
den yhteydet ovat ehkä hieman heikommat verrattaessa niitä oman työn sisältöä ja työpaikan sosiaalisia
suhteita koskeviin tuloksiin. Havaitut yhteydet kootaan vielä yhteenvetotaulukkoon tulosten pohdinnan
yhteydessä (luku 5.5).
5.3. Työpaikan taloustilanteen, työn hallinnan sekä johtamisen oikeudenmukaisuuden yhteydet myöhempään työlli-
syyteen
Pitkittäistutkimuksissa psykososiaalisten työolojen on havaittu olevan yhteydessä koettuun terveyteen
(Rostila 2008). Etenkin kokemukset työpanoksen ja työn palkitsevuuden epätasapainosta lisäävät terveys-
riskejä pitkällä aikavälillä (Kivimäki ym. 2007).
Otamme nyt edellä kuvatut tekijät eli työpaikan taloudellisen tilanteen kokemisen, työn hallinnan ja vaa-
timukset sekä johtamisen oikeudenmukaisuuden pitkittäisen tarkastelun kohteeksi, ja analysoimme niiden
kytköksiä tulevaan työuraan ja sairauspoissaolojen tasoon lyhyellä ja pitkällä seuranta-ajanjaksolla sekä
erilaisissa taloussuhdanteissa.
Tässä luvussa selitettävinä tekijöinä on yhteenlasketut työttömyyskuukausien lukumäärä sekä työllisyys-
kuukaudet kyselyä seuraavien kolmen ja kahdeksan vuoden aikana. Kolmen vuoden seurannassa ovat
mukana kyselyvuodet 1990, 1997, 2003 ja 2008, ja kahdeksan vuoden seurannassa vuodet 1990, 1997 ja
2003.6
Koko aineistoa tarkasteltaessa havaitaan, että korkeat työn vaatimukset yhdistettynä korkeaan hallintaan
vähentävät työttömyyspäivien riskiä kolmen vuoden seurannassa verrattuna kuormittavimpaan tilantee-
seen eli korkeisiin työn vaatimuksiin yhdistettynä matalaan työn autonomiaan (Taulukko 5.3.1). Myös
matalat vaatimukset yhdistettynä korkeaan autonomiaan vähentävät työttömyyden riskiä koko aineistossa.
Työn voimavaroista keskitasoiseksi koettu johtamisen oikeudenmukaisuus on jossain määrin yhteydessä
pienempään työttömyyden riskiin koko aineistossa (p=0.053) verrattuna heikkoon oikeudenmukaisuu-
teen.
Koettu työn epävarmuus on yhteydessä kohonneeseen työttömyyden riskiin kaikkina kyselyvuosina. Sen
sijaan henkilöstömäärän muutokset työpaikalla eivät ole yhteydessä työttömyyden riskiin koko aineistossa.
Vuoden 2008 vastaajilla henkilöstömäärän kasvu lisäsi työttömyyden riskiä, kun taas vuoden 1990 vastaa-
jilla henkilöstömäärän väheneminen vähensi työttömyyden riskiä verrattuna vastaajiin, joiden työpaikalla
henkilöstömäärä oli pysynyt ennallaan.
6 Analyysimenetelmänä käytetään negatiivista binomiregressiota, joka ottaa huomioon työttömyys- ja työllisyyskuukausien vi-
non jakauman. Suurin osa analyysissä mukana olleista vastaajista (81 %) ei ollut lainkaan työttömänä kolmen vuoden seurannan
aikana, kun taas 68 % oli töissä yhtäjaksoisesti. Kun selitettävänä muuttujana on työttömyyskuukausien lukumäärä, vakioidaan
analyysissä edellisessä luvussa mainittujen taustatietojen lisäksi rekisteritieto siitä, oliko vastaajalla yhtään työttömyyskuukausia
kyselyä edeltävänä vuonna vai ei. Tarkastelusta on rajattu pois vastaajat, jotka ovat kuolleet tai jääneet eläkkeelle kyselyvuonna
tai ensimmäisenä seurantavuonna. Lisäksi analyysissä on mukana muuttuja, joka kertoo seuranta-ajan pituuden eli kuinka
monta vuotta vastaaja on käytännössä voinut olla työttömänä (ei ole kuollut tai jäänyt eläkkeelle). Rajausmuuttujana käytetty
tieto vastaajan pääasiallisesta toiminnasta kunakin vuonna perustuu Tilastokeskuksen työssäkäyntitilaston luokituksiin.
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Taulukko 5.3.1. Eri tekijöiden yhteydet työttömyyskuukausien lukumäärään kolmen vuoden seurannassa
(RR=Risk Ratio).¹





RR p-arvo RR p-arvo RR p-arvo RR p-arvo RR p-arvo




0,77 0,196 0,81 0,386 0,54 0,017 0,90 0,555 0,74 0,008
Matalat vaatimukset,
korkea autonomia
0,93 0,649 0,85 0,511 0,69 0,092 0,86 0,404 0,79 0,020
Matalat vaatimukset,
matala autonomia




1 1 1 1 1
Johtamisen oikeudenmu-
kaisuus
Korkea 0,83 0,129 0,90 0,614 1,06 0,743 1,13 0,481 0,98 0,789
Keskitasoinen 0,83 0,123 0,62 0,018 0,76 0,132 1,06 0,712 0,85 0,053
Matala (ref.) 1 1 1 1 1
Henkilökohtaiset epävar-
muustekijät
Kyllä 2,93 0,000 4,21 0,000 2,90 0,000 3,14 0,000 2,94 0,000
Ei (ref.) 1 1 1 1 1
Henkilöstömäärän kehi-
tys työpaikalla
Kasvanut 0,86 0,243 0,78 0,198 0,87 0,409 1,52 0,003 0,97 0,649
Vähentynyt 0,73 0,018 0,80 0,270 0,94 0,718 0,98 0,906 0,89 0,174
Ennallaan (ref.) 1 1 1 1 1
¹Analyysissä on lisäksi vakioitu työpaikan toimiala, henkilöstömäärä, vastaajan koulutustaso, ikä, sukupuoli, oliko työt-
tömänä kyselyä edeltävänä vuonna (kyllä/ei), ja koko aineiston analyysissä vuosi.
Korkea työn hallinta yhdistettynä korkeisiin tai mataliin vaatimuksiin oli yhteydessä vähäisempään työt-
tömyyden riskiin koko aineistossa myös kahdeksan vuoden seurannassa verrattuna kuormittavimpaan
vähäisen hallinnan ja korkeiden vaatimusten tilanteeseen (Taulukko 5.3.2). Keskitasoiseksi koettu johta-
misen oikeudenmukaisuus on myös yhteydessä pienempään työttömyyden riskiin koko aineistossa ver-
rattuna heikkoon oikeudenmukaisuuteen.
Koettu työn epävarmuus on johdonmukaisesti yhteydessä korkeampaan työttömyyden riskiin myös kah-
deksan vuoden seurannassa. Koko aineistoa tarkastellessa havaitaan, että sekä henkilöstömäärän kasva-
minen että vähentyminen työpaikalla ovat yhteydessä vähäisempään työttömyyden riskiin kahdeksan vuo-
den seurannassa.
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Taulukko 5.3.2. Eri tekijöiden yhteydet työttömyyskuukausien lukumäärään kahdeksan vuoden seuran-
nassa (RR=Risk Ratio).¹
1990 (n=3431) 1997 (n=2920) 2003 (n=4016)
1990–
2003 (n=10367)
RR p-arvo RR p-arvo RR p-arvo RR p-arvo




0,66 0,008 0,94 0,765 0,70 0,037 0,78 0,012
Matalat vaatimukset, korkea
autonomia
0,83 0,144 0,76 0,195 0,81 0,164 0,83 0,041
Matalat vaatimukset, matala
autonomia
0,94 0,574 0,98 0,918 1,17 0,242 1,08 0,308
korkeat vaatimukset, matala
autonomia (ref.)
1 1 1 1
Johtamisen oikeudenmukaisuus
Korkea 0,91 0,358 0,99 0,935 0,99 0,958 0,94 0,416
Keskitasoinen 0,85 0,083 0,66 0,012 0,83 0,152 0,81 0,006
Matala (ref.) 1 1 1 1
Henkilökohtaiset epävarmuuste-
kijät
Kyllä 2,51 0,000 2,38 0,000 2,13 0,000 2,29 0,000
Ei (ref.) 1 1 1 1
Henkilöstömäärän kehitys työ-
paikalla
Kasvanut 0,82 0,046 0,79 0,116 0,91 0,459 0,84 0,016
Vähentynyt 0,82 0,048 0,76 0,075 0,81 0,098 0,84 0,018
Ennallaan (ref.) 1 1 1 1
¹Analyysissä on lisäksi vakioitu työpaikan toimiala, henkilöstömäärä, vastaajan koulutustaso, ikä, sukupuoli, oliko
työttömänä kyselyä edeltävänä vuonna (kyllä/ei), ja koko aineiston analyysissä vuosi.
Taulukossa 5.3.3 selitettävänä muuttujana on työllisyyskuukausien lukumäärä kolmen vuoden seuran-
nassa käänteisenä, eli taulukon tulokset tulkitaan ”työssäolokuukausien puuttumisena”.7 Koko aineistossa
korkea työn autonomia suojeli työllisyyskuukausien puuttumiselta eli se oli yhteydessä vahvempaan työl-
lisyyteen verrattuna kuormittavaan heikon hallinnan ja korkeiden vaatimusten tilanteeseen. Myös keski-
tasoinen johtamisen oikeudenmukaisuus jossain määrin suojeli työssäolokuukausien puuttumiselta eli en-
nusti vahvempaa työuraa (p=0.057). Koettu työn epävarmuus puolestaan oli yhteydessä heikompaan työ-
uraan.
7 Kuten edellä todettiin, suurin osa vastaajista (68 %, vuodet 1990–2008) oli yhtäjaksoisesti työllisenä koko kolmen vuoden
seurannan ajan. Jotta tässä analyysissä voitiin soveltaa samaa negatiivista binomiregressiota kuin edellä, käännettiin työssäolo-
kuukausien lukumäärä siten, että täydet 36 kuukautta saa arvon nolla, 35 kuukautta saa arvon 1 jne. Selitettävänä tekijänä oli
siis työllisyyskuukausien puuttuminen. Myös tästä analyysista rajattiin pois kyselyvuonna tai ensimmäisenä seurantavuonna
kuolleet ja eläköityneet vastaajat sekä käytettiin seuranta-ajan pituudesta kertovaa muuttujaa. Muiden taustamuuttujien ohella
analyysissä vakioitiin rekisteritieto siitä, oliko vastaaja täydet 12 kuukautta töissä kyselyä edeltävänä vuonna vai ei.
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Taulukko 5.3.3. Eri tekijöiden yhteydet työssäolokuukausien puuttumiseen kolmen vuoden seurannassa
(RR=Risk Ratio).¹





RR p-arvo RR p-arvo RR p-arvo RR p-arvo RR p-arvo




0,93 0,555 1,03 0,820 0,74 0,025 0,83 0,299 0,85 0,026
Matalat vaatimukset, kor-
kea autonomia
0,83 0,063 0,90 0,409 0,66 0,003 0,92 0,579 0,82 0,002
Matalat vaatimukset, ma-
tala autonomia
0,98 0,814 1,07 0,650 0,94 0,614 0,91 0,463 0,94 0,286
korkeat vaatimukset, ma-
tala autonomia (ref.)
1 1 1 1 1
Johtamisen oikeudenmukai-
suus
Korkea 0,83 0,034 0,94 0,577 1,22 0,092 0,99 0,956 1,02 0,700
Keskitasoinen 0,88 0,096 0,84 0,125 0,86 0,190 0,98 0,855 0,90 0,057
Matala (ref.) 1 1 1 1 1
Henkilökohtaiset epävar-
muustekijät
Kyllä 2,00 0,000 1,50 0,000 1,46 0,000 2,09 0,000 1,67 0,000
Ei (ref.) 1 1 1 1 1
Henkilöstömäärän kehitys
työpaikalla
Kasvanut 0,89 0,142 0,94 0,546 0,80 0,042 1,16 0,221 0,93 0,160
Vähentynyt 0,87 0,105 0,88 0,273 0,96 0,717 1,07 0,637 0,96 0,487
Ennallaan (ref.) 1 1 1 1 1
¹Analyysissä on lisäksi vakioitu työpaikan toimiala, henkilöstömäärä, vastaajan koulutustaso, ikä, sukupuoli, oliko työssä
täydet 12 kuukautta kyselyä edeltävänä vuonna (kyllä/ei), ja koko aineiston analyysissä vuosi.
Yhteydet olivat samankaltaisia kahdeksan vuoden seurannassa (Taulukko 5.3.4). Henkilöstömäärän kas-
vaminen työpaikalla suojeli ”työssäolokuukausien puuttumiselta” eli ennusti vahvempaa työuraa kahdek-
san vuoden seurannassa.
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Taulukko 5.3.4. Eri tekijöiden yhteydet työssäolokuukausien puuttumiseen kahdeksan vuoden seuran-
nassa (RR=Risk Ratio).¹
1990 (n=3431) 1997 (n=2920) 2003 (n=4016)
1990–
2003 (n=10367)
RR p-arvo RR p-arvo RR p-arvo RR p-arvo




0,91 0,314 0,97 0,785 0,70 0,002 0,85 0,010
Matalat vaatimukset, kor-
kea autonomia
0,84 0,028 0,87 0,237 0,75 0,011 0,82 0,001
Matalat vaatimukset, ma-
tala autonomia
0,95 0,486 0,93 0,509 1,02 0,873 0,97 0,622
Korkeat vaatimukset,
matala autonomia (ref.)
1 1 1 1
Johtamisen oikeudenmukai-
suus
Korkea 0,88 0,069 0,97 0,793 1,14 0,179 0,99 0,826
Keskitasoinen 0,91 0,121 0,79 0,014 0,85 0,101 0,85 0,001
Matala (ref.) 1 1 1 1
Henkilökohtaiset epävar-
muustekijät
Kyllä 1,82 0,000 1,29 0,001 1,52 0,000 1,55 0,000
Ei (ref.) 1 1 1 1
Henkilöstömäärän kehitys
työpaikalla
Kasvanut 0,94 0,297 0,87 0,131 0,85 0,078 0,88 0,006
Vähentynyt 0,96 0,566 0,89 0,234 0,87 0,175 0,92 0,109
Ennallaan (ref.) 1 1 1 1
¹Analyysissä on lisäksi vakioitu työpaikan toimiala, henkilöstömäärä, vastaajan koulutustaso, ikä, sukupuoli, oliko
työssä täydet 12 kuukautta kyselyä edeltävänä vuonna (kyllä/ei), ja koko aineiston analyysissä vuosi.
5.4. Työpaikan taloustilanteen, työn hallinnan sekä johtamisen oikeudenmukaisuuden yhteydet sairauspoissaoloihin
Otamme tutkimuksessamme tarkasteltavaksi myös sairauspoissaolojen tason lyhyellä ja pitkällä seuranta-
ajanjaksolla sekä erilaisissa taloussuhdanteissa. Talouskriisin uhatessa työntekijät reagoivat huonoihin uu-
tisiin monin tavoin. Epävarmuuden kokemukset yleistyvät, mikä voi heikentää työn imun kaltaisia, työn
taloudelliseen tuottavuuteen vaikuttavia positiivisia tekijöitä (Saari & Pyöriä 2012; 2015).
Epävarmuus myös lisää työpaikan vaihtoaikeita ja vähentää viihtymistä työssä (Saloniemi & Väisänen
2012). Tästä huolimatta sairauspoissaolot eivät tyypillisesti yleisty talouden taantuessa (Blomgren 2016).
Laskusuhdanteessa sairauslomalle jäämisen kynnys saattaa jopa nousta irtisanomisen tai lomautuksen pe-
lossa, vaikka puutteellinen työkyky ei ole sen enempää yksilölle kuin organisaatiollekaan eduksi. Aiem-
missa tutkimuksissa on havaittu, että sairauspoissaolot voivat lisääntyä vaikka työolosuhteet paranisivat
64
(Siukola ym. 2011). Toisaalta talouden taantuessa henkilöstövähennysten seuraukset voivat olla riski työ-
paikkansa säilyttäneiden terveydelle. Henkilöstövähennysten on havaittu heikentävän työhön jäävien ter-
veyttä (Kivimäki ym. 2000).
Analyysissämme selitettävänä tekijänä ovat Kelan rekisteristä saadut tiedot pitkistä sairauspoissaoloista.
Sairauspäivärahaa maksetaan yhdeksän arkipäivän jälkeen joko ansiotuloihin tai edeltävään etuuteen pe-
rustuen tai vähimmäismääräisenä (ks. Blomgren 2016). Aineistossa sairauspoissaolotiedot on saatavilla
vain vuoden 1997 kyselystä lähtien. Kolmen vuoden seurannassa ovat siten mukana kyselyvuodet 1997,
2003 ja 2008 ja kahdeksan vuoden seurannassa vastaajat vuosilta 1997 ja 2003.8
Taulukosta 5.4.1 havaitaan, että matalat työn vaatimukset yhdistettynä korkeaan tai matalaan autonomiaan
suojasivat sairauspoissaoloilta kolmen vuoden seurannassa. Kahdeksan vuoden seurannassa myös aktii-
vinen työ eli korkeat vaatimukset yhdistettynä korkeaan hallintaan oli yhteydessä pienempään sairauspäi-
vien riskiin verrattuna kuormittavaan työhön (Taulukko 5.4.2). Johtamisen oikeudenmukaisuus oli yhtey-
dessä pienempään sairauspäivien riskiin kolmen mutta ei kahdeksan vuoden seurannassa.
Taloudellisesta epävarmuudesta kertovat tekijät – henkilökohtaisten uhkien kokeminen, työpaikan talou-
dellisen tilanteen epävarmuus ja henkilöstömäärän muutokset työpaikalla – eivät olleet yhteydessä sai-
rauspoissaoloihin seuraavan kolmen tai kahdeksan vuoden aikana koko aineistoa tarkastellessa.
8 Kuten edellisessä luvussa, analyysimenetelmänä käytettiin negatiivista binomiregressiota, joka ottaa huomioon sairauspäivien
vinon jakauman. Tarkastelusta on rajattu pois vastaajat, jotka ovat kuolleet tai jääneet eläkkeelle kyselyvuonna tai ensimmäisenä
seurantavuonna. Lisäksi analyysissä on mukana muuttuja, joka kertoo seuranta-ajan pituuden; eli kuinka monta vuotta vastaaja
on käytännössä voinut saada sairauspäivärahaa (ei ole kuollut tai eläköitynyt koko-aikaisesti). Analyysissä kontrolloitiin edelli-
sessä luvussa mainittujen taustatietojen lisäksi se, onko vastaajalla ollut sairauspäiviä kyselyä edeltävänä vuonna (kyllä/ei, re-
kisteritieto), ja onko hänellä jokin krooninen sairaus (kyllä/ei, kyselytieto).
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Taulukko 5.4.1. Eri tekijöiden yhteydet sairauspoissaolopäivien lukumäärään kolmen vuoden seuran-
nassa (RR=Risk Ratio).¹
1997 (n=2915) 2003 (n=4015) 2008 (n=4240) 1997–2008 (n=11170)
RR p-arvo RR p-arvo RR p-arvo RR p-arvo
Työn vaatimusten ja hallinnan
tasapaino
Korkeat vaatimukset, korkea
autonomia 0,88 0,548 0,66 0,013 0,98 0,876 0,84 0,101
Matalat vaatimukset, korkea
autonomia 1,00 0,996 0,53 0,000 0,88 0,422 0,77 0,009
Matalat vaatimukset, matala
autonomia 1,27 0,221 0,55 0,000 0,75 0,065 0,80 0,019
korkeat vaatimukset, matala
autonomia (ref.) 1 1 1 1
Johtamisen oikeudenmukaisuus
Korkea 0,84 0,375 0,96 0,796 0,69 0,015 0,81 0,026
Keskitasoinen 0,93 0,684 0,85 0,219 0,71 0,009 0,79 0,009
Matala (ref.) 1 1 1 1
Henkilökohtaiset epävarmuuste-
kijät
Kyllä 0,94 0,678 0,87 0,273 1,00 0,983 0,89 0,175
Ei (ref.) 1 1 1 1
Henkilöstömäärän kehitys työ-
paikalla
Kasvanut 0,83 0,250 1,13 0,342 1,01 0,926 1,00 0,999
Vähentynyt 1,11 0,585 1,32 0,034 1,02 0,892 1,13 0,159
Ennallaan (ref.) 1 1 1 1
Työpaikan taloudellinen tilanne
Hieman epävarma tai hyvin
epävarma 0,98 0,922 1,20 0,275 1,10 0,535 1,11 0,311
Jokseenkin vakaa ja turvattu 1,02 0,918 0,93 0,555 1,16 0,206 1,04 0,606
Täysin vakaa ja turvattu (ref.) 1 1 1 1
¹Analyysissä on lisäksi vakioitu työpaikan toimiala, henkilöstömäärä, vastaajan koulutustaso, ikä, sukupuoli, krooni-
nen sairaus (kyllä/ei), oliko sairauspoissaoloja kyselyä edeltävänä vuonna (kyllä/ei), ja koko aineiston analyysissä
vuosi.
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Taulukko 5.4.2. Eri tekijöiden yhteydet sairauspoissaolopäivien lukumäärään kahdeksan vuoden seuran-
nassa (RR=Risk Ratio).¹
1997 (n=2915) 2003 (n=4015)
1997–
2003 (n=6930)
RR p-arvo RR p-arvo RR p-arvo
Työn vaatimusten ja hallinnan tasa-
paino
Korkeat vaatimukset, korkea auto-
nomia 0,89 0,430 0,76 0,038 0,80 0,027
Matalat vaatimukset, korkea auto-
nomia 0,85 0,315 0,73 0,008 0,78 0,015
Matalat vaatimukset, malata auto-
nomia 1,18 0,267 0,71 0,002 0,90 0,265
korkeat vaatimukset, matala auto-
nomia (ref.) 1 1 1
Johtamisen oikeudenmukaisuus
Korkea 0,93 0,628 0,90 0,334 0,91 0,282
Keskitasoinen 0,96 0,732 0,85 0,109 0,87 0,098
Matala (ref.) 1 1 1
Henkilökohtaiset epävarmuustekijät
Kyllä 1,08 0,509 1,04 0,665 1,04 0,608
Ei (ref.) 1 1 1
Henkilöstömäärän kehitys työpaikalla
Kasvanut 0,89 0,323 1,11 0,280 1,03 0,689
Vähentynyt 1,06 0,669 1,05 0,641 1,06 0,520
Ennallaan (ref.) 1 1 1
Työpaikan taloudellinen tilanne
Epävarma 1,06 0,747 1,30 0,031 1,19 0,090
Jokseenkin vakaa 1,02 0,891 0,99 0,882 1,00 0,957
Täysin vakaa (ref.) 1 1 1
¹Analyysissä on lisäksi vakioitu työpaikan toimiala, henkilöstömäärä, vastaajan koulutustaso, ikä, sukupuoli, kroo-
ninen sairaus (kyllä/ei), oliko sairauspoissaoloja kyselyä edeltävänä vuonna (kyllä/ei), ja koko aineiston analyysissä
vuosi.
5.5. Tulosten pohdinta: miten talouskriisit, työolot, tuloksellinen henkilöstöjohtaminen, työllisyyskehitys ja sairaus-
poissaolot kytkeytyvät toisiinsa?
Suomalaisen työelämän laadussa ja työoloissa on paljon myönteisiä kehityssuuntia, jotka ovat jääneet kiel-
teisten uutisten varjoon. Vaikka kiire ja aikapaineet sekä työn organisoinnin muutokset, kuten henkilöstön
vähentäminen, aiheuttavat stressiä ja epävarmuutta, tässä hankkeessa hyödyntämämme työolotutkimus-
ten tulokset ovat monilta osin myönteisiä.
Työolotutkimusten mukaan suomalaispalkansaajat ovat yhä paremmin koulutettuja ja yhä useammalla on
mahdollisuus vaikuttaa työnsä sisältöihin ja työaikoihin. Palkansaajat ovat myös aikaisempaa tyytyväisem-
piä omiin kehittymismahdollisuuksiinsa, ammattitaitonsa arvostukseen, mahdollisuuksiinsa vaikuttaa työ-
yhteisönsä ja esimiehensä toimintaan sekä työpaikkansa sosiaalisiin suhteisiin. (Sutela & Lehto 2014, 17,
210; ks. myös Mustosmäki 2017; Ojala ym. 2017; Pyöriä 2017.)
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Viimeisimmän finanssikriisin oloissa työhön liittyvä epävarmuus, etenkin työttömyyden pelko on kuiten-
kin kasvanut. Samanaikaisesti kun talous taantuu, useimpien työorganisaatioiden resurssit toimintansa
kehittämiseksi heikkenevät, mikä kasvattaa epävarmuutta ja kuormittaa työntekijöitä. (Kauppinen ym.
2013.) Toistaiseksi ei ole paljoa tutkimusta siitä, onko näillä seikoilla kasautuvaa kielteistä yhteyttä työor-
ganisaatioiden taloudelliseen asemaan.
Olemme etsineet työoloaineistoilla ja niihin kytketyillä rekisteriseurannoilla vastauksia siihen, mihin teki-
jöihin työorganisaatioiden tulisi erityisesti kiinnittää huomiota talouskriisin oloissa, jottei syntyisi negatii-
vista niukkenevien resurssien ja heikkenevän työhyvinvoinnin kehää. Olemme tavoitelleet uutta tietoa
siitä, ovatko 1990- ja 2000-lukujen talouskriiseissä työhyvinvointiin panostaneiden organisaatioiden työn-
tekijöiden työurat vakaampia kuin muissa organisaatioissa. Voidaanko siis hyvillä työoloilla ehkäistä laman
aiheuttamaa työpaikkojen vähentymisen kierrettä?
Olemme samalla pyrkineet vastaamaan kysymykseen, mitä työolotekijöitä organisaatioiden kannattaisi
vahvistaa erityisesti laman oloissa. Työoloaineistojen aikasarjapisteet ovat tuoneet vertailukohdan sille,
millä tavoin juuri finanssikriisit ovat yhteydessä työurien vakauteen ja sairauspoissaoloihin sekä sille, mikä
on työyhteisön puskuritekijöiden rooli erilaisissa taloustilanteissa.
Taulukkoon 5.5.1 on koottu poikkileikkausasetelmalla löydettyjä työn epävarmuutta puskuroivia tekijöitä.
Suojaavat tekijät, työn vaatimusten ja hallinnan tasapaino sekä johtamisen oikeudenmukaisuus olivat tu-
lostemme mukaan yhteydessä parempia työoloja ja henkilöstöjohtamisen tuloksellisuutta kuvaaviin mit-
tareihin lähes kaikilla vastemuuttujilla tarkasteltuna. Nämä yhteydet näkyivät vahvoina aineiston edusta-
missa erilaisissa taloussuhdanteissa.
Taloudellisesta epävarmuudesta kertovat tekijät eivät kuitenkaan juuri olleet yhteydessä tarkastelemiimme
hyvinvoinnin mittareihin, etenkään vuonna 2008 kyselyyn vastanneilla. Ainoastaan henkilökohtaisesti ko-
ettu työn epävarmuus ja työpaikan taloudellinen epävarmuus olivat yhteydessä haluun vaihtaa työpaikkaa
vuonna 2008 vastanneilla. Lisäksi työpaikan taloudellinen epävarmuus oli yhteydessä huonommaksi ko-
ettuihin työkykyyn ja työtyytyväisyyteen, ja työpaikan henkilöstövähennykset taas vähensivät aikeita jatkaa
töissä vähintään 65-vuotiaaksi.
Vuosina 1997, 2003 ja 2013 epävarmuudesta kertovat tekijät olivat hieman yleisemmin yhteydessä hyvin-
voinnin mittareihin kuin vuonna 2008. Esimerkiksi henkilöstömäärän väheneminen työpaikalla oli yhtey-
dessä suurempaan sairauspoissaoloriskiin vuosina 1997, 2003 ja 2013, mutta vastaavaa yhteyttä ei ollut
vuonna 2008.
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Rekisteriseurannassa tarkastelimme samojen suojaavien työolojen ja koetun taloudellisen epävarmuuden
yhteyttä vastaajien työllisyys- ja työttömyyskuukausiin sekä sairauspoissaoloihin kolmen ja kahdeksan
vuoden seurannassa. Näissä analyyseissa voitiin kontrolloida kyselyä edeltävä tilanne kunkin vastemuut-
tujan osalta.
Seuranta-aineistossa suojaavien tekijöiden yhteydet vastemuuttujiin eivät olleet yhtä johdonmukaisia kuin
poikkileikkausasetelmassa (Taulukko 5.5.2). Työn vaatimusten ja hallinnan tasapaino oli yhteydessä pie-
nempään työttömyysriskiin erityisesti taloudellisesti vakaina vuosina. Henkilökohtaisesti koettu työn epä-
varmuus oli yhteydessä heikompaan työuraan työttömyys- ja työllisyyskuukausina mitattuna taloussuh-
danteista riippumatta. Henkilökohtainen epävarmuus ei kuitenkaan ollut yhteydessä sairauspäivien mää-
rään. Toisaalta työpaikan henkilöstövähennykset ja työpaikan epävarma taloudellinen tilanne olivat yh-
teydessä suurempaan sairauspäivien riskiin vuoden 2003 vastaajilla.
Työpaikan henkilöstömäärän muutokset, sekä sen kasvu että väheneminen, olivat vuoden 1990 jälkeen
yhteydessä pienempään työttömyysriskiin verrattuna tilanteeseen, jossa muutoksia henkilöstömäärässä ei
ollut. Henkilöstömäärän vähentymisen yhteys pienempään työttömyysriskiin voi kertoa siitä, että vastaaja
on itse jo selvinnyt tällaisista vähennyksistä eikä hänen työpaikkansa ole enää uhattuna. Yksittäisen vas-
taajan kannalta tilanne voi siis näyttäytyä erilaisena kuin jos tarkasteltaisiin yhteyksiä koko työpaikan ta-
solla. Toisaalta työpaikan henkilöstömäärän kasvu lisäsi vastaajien työttömyyden riskiä vuoden 2008 jäl-
keen kolmen vuoden seurannassa.
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Taulukko 5.5.2. Yhteenveto rekisteriseurannan tuloksista.
Työttömyys-
kuukaudet 3 v. / 8 v.
Työllisyyskuukausien
puuttuminen 3 v. / 8 v.
Sairauspoissaolot
3 v. / 8 v.
Kyselyvuodet 1990, 2008
Puskuroivat tekijät
Työn hallinnan ja vaatimusten ta-
sapaino
ei yhteyttä / vähentävä
yhteys (1990)
ei yhteyttä / vähentävä
yhteys (1990) ei yhteyttä / .






lisäävä yhteys / lisäävä
yhteys
lisäävä yhteys / lisäävä






ei yhteyttä / ei yhteyttä ei yhteyttä / .
Henkilöstömäärän kasvaminen
työpaikalla
lisäävä yhteys (2008) /
vähentävä yhteys (1990) ei yhteyttä / ei yhteyttä ei yhteyttä / .
Työpaikan taloudellinen epävar-
muus ei mukana ei mukana ei yhteyttä / .
Kyselyvuodet 1997, 2003
Puskuroivat tekijät















ei yhteyttä / vähentävä
yhteys (1997)





lisäävä yhteys /lisäävä yh-
teys
lisäävä yhteys / lisäävä
yhteys (2003)
ei yhteyttä / ei yh-
teyttä
Henkilöstömäärän väheneminen




työpaikalla ei yhteyttä / ei yhteyttä
vähentävä yhteys (2003)
/ ei yhteyttä
ei yhteyttä / ei yh-
teyttä
Työpaikan taloudellinen epävar-
muus ei mukana ei mukana
ei yhteyttä / lisäävä
yhteys(2003)
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5.6. Analyysin rajoitukset ja jatkotutkimuskysymykset
Edeltävän analyysin vahvuuksia ovat laajat palkansaajaväestöä edustavat aineistot ja yhdenmukaiset kysy-
mykset kolmelta eri vuosikymmeneltä sekä niihin yhdistetyt kattavat rekisteritiedot kyselyitä edeltävältä ja
niiden jälkeiseltä ajalta. Kaikkien työoloaineistojen vastausprosentit ovat olleet korkeita.
Asetelmaan liittyy myös heikkouksia, jotka on syytä pitää mielessä tuloksia tulkitessa. Poikkileikkausase-
telmaan perustuvissa analyyseissa aineistona on vastaajien omat arviot sekä työpaikasta, työoloista että
hyvinvoinnistaan, mikä erityisesti heikentää mahdollisuutta tehdä päätelmiä syy–seuraussuhteista. Esimer-
kiksi johtamisen oikeudenmukaisuutta ja muita työpaikkaa kuvaavia tekijöitä mitatessa tulosten luotetta-
vuutta parantaisi se, jos saatavilla olisi usean henkilön arviot kultakin työpaikalta. Analyysissä voitiin kui-
tenkin kontrolloida useita yksilö- ja työpaikkatason tekijöitä. Rekisteriseurantaan perustuvassa analyysissä
voitiin lisäksi ottaa huomioon vastaajien työ- ja sairauspoissaolot kyselyä edeltävältä ajalta, ja seurata vas-
taajien tilannetta jopa kahdeksan vuoden ajan. Tästä huolimatta on mahdollista, että jokin ei-havaittu
tekijä selittää sekä esimerkiksi johtamisen oikeudenmukaisuuden kokemusta että myöhempää työuraa tai
sairauspoissaoloja.
Kyselyvuosien 1990 ja 2008 jälkeiset seurantajaksot edustivat tässä raportissa talouskriisin aikoja, kun taas
vuodet 1997, 2003 ja 2013 toimivat näille vertailukohtina. Täytyy huomata, että vuosien 1990 ja 2008
kyselyt toteutettiin juuri ennen näitä aikasarjapisteitä seuranneita talouskriisejä. Etenkin pelkkiin kysely-
tietoihin perustuvissa analyyseissä sekä selittävät että selitettävät tekijät on siis mitattu ennen varsinaisen
taloudellisen epävarmuuden alkamista.
Rekisteriseurantaan perustuvissa analyyseissä puolestaan ei voitu tietää, ketkä vastaajista pysyivät samalla
työpaikalla seurannan aikana. Tämä voi heikentää havaittuja yhteyksiä tutkittujen tekijöiden välillä verrat-
tuna tutkimuksiin, joissa esimerkiksi sairauspoissaolotiedot on saatu työnantajan rekisteristä, ja joissa on
seurattu vain samoissa työpaikoissa pysyviä vastaajia.
Jatkotutkimuksissa olisi syytä tarkastella lähemmin, kertooko havaitsemamme työn vaatimusten ja hallin-
nan tasapainon negatiivinen yhteys työttömyyteen näiden tekijöiden suojaavasta vaikutuksesta vai ker-
tooko tämä siitä, että niissä ammateissa, tehtävissä tai henkilöillä, joilla työn hallinta on hyvä, myös työl-
lisyystilanne on parempi, vaikka toimiala ja koulutus onkin vakioitu. Entä onko mahdollista, että työn
hallintaa parantamalla suojeltaisiin ihmisiä työttömyydeltä? Voisiko tämänkaltainen suojaava vaikutus pe-
rustua siihen, että kokemus työn hallinnasta auttaisi myös omalla työuralla eteenpäin?
Jatkotutkimuksissa olisi toisin sanoen tarpeen perehtyä tarkemmin siihen mekanismiin, jolla oletetaan
työn hallinnan ja johtamisen oikeudenmukaisuuden olevan yhteydessä myöhempään työuraan. Sairaus-
poissaolojen osalta keskeisinä mekanismeina pidetään esimerkiksi suurempaa stressiä ja huonoja elinta-
poja (kokemus epäoikeudenmukaisuudesta voi esimerkiksi lisätä henkistä kuormitusta ja alkoholinkäyt-
töä). Tästä voidaan johtaa hypoteesi, jonka mukaan myös työuran vakauden ja työttömyysriskin suhteen
vaikutus kulkisi osittain terveyden kautta.
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6. Havainnot ja suositukset
Tilastokeskuksen yhdistetty työntekijä–työnantaja-aineisto (FLEED)
· Yksityisellä sektorilla palkansaajien työurien vakaus on kasvanut vuosina 1990–2012 työssäolo-
kuukausien keskiarvona mitattuna
· Vuosien 2007 ja 2012 välisenä aikana – finanssikriisistä ja siitä seuranneesta taantumasta huoli-
matta – noin neljä viidestä yksityisen sektorin palkansaajasta sijoittui joko vakaalle tai vahvistuvalle
työuralle
· Taloussuhdanteesta riippuen 20–45 prosenttia yksityisen sektorin palkansaajista sijoittui heikke-
nevälle työuralle vuosista 1990, 2000 ja 2007 aloitettujen viiden vuoden seurantajaksojen aikana
· Heikkenevällä uralla oli vuosien 2000 ja 2007 jälkeisissä seurannoissa huomattavasti vähemmän
palkansaajia kuin 1990-luvun laman yhteydessä
· Koulutus kannattaa: uuden tutkinnon suorittaminen on tyypillisesti vahvistuvan urapolun taus-
talla.
Tutkimuksen ensimmäisessä analyysiosassa tarkastelimme työurien kehityspolkuja liikevaihdoltaan eri-
tyyppisissä yksityisen sektorin toimipaikoissa. Tulostemme mukaan työurien vakaus on kasvanut 1990-
luvulta 2010-luvulle tultaessa. Tämä pätee riippumatta siitä, onko kyseessä liikevaihdoltaan stabiili, vaih-
televa, kasvava vai laskeva yritys.
Huomionarvoista on, että viimeisimmän taantuman oloissa, analyysissämme vuosina 2007–2012, enem-
mistö eli 76–86 prosenttia yksityisen sektorin palkansaajista sijoittui joko vakaalle tai vahvistuvalle työ-
uralle, siinä missä huonoimmillaan vain neljännes työntekijöistä ajautui heikkenevälle urapolulle. Vakain
asema oli niillä palkansaajilla, jotka työskentelivät liikevaihdoltaan stabiileilla toimipaikoilla. Tyypillisim-
min vahvistuvan työuran taustalla vaikutti uuden tutkinnon suorittaminen. Tulostemme perusteella uu-
teen tutkintoon johtava koulutus näyttäytyy taantuman tai rakennemuutoksen oloissa suositeltavana väy-
länä parantaa yksilöiden työmarkkinakelpoisuutta. Vahvistuvien työurien ryhmää voidaan pitää erityisen
kriittisenä talouskriisin aikana.
Vaikka koulutuksen kokonaistaloudellisten hyötyjen arviointi on vaikeaa, sitä yleensä pidetään kannatta-
vana investointina, joka kasvattaa sekä yksilön että koko kansakunnan sosiaalista pääomaa. Koulutuksen
etuna on joustavuus. Toisin kuin yritystuet tai alueelliset tukitoimet, jotka ovat lyhytkestoisia ja paikallisia,
koulutuksen hyöty ei ole sidottu tiettyyn aikaan tai paikkaan. Oikein kohdennettu ja laadukas koulutus
paitsi parantaa yksilön työllistymismahdollisuuksia avoimilla työmarkkinoilla myös hyödyttää työnantajia,
kun tarjolla on aikaisempaa osaavampaa työvoimaa.
Tutkimus osoittaa, että taloussuhdanteista riippumatta hyvin erilaiset kehityspolut ovat mahdollisia niin
yksilö- kuin yritystasollakin. Lähitulevaisuudessa työpaikkatason oppiminen korostuu ja siitä muodostuu
organisaatioille entistäkin tärkeämpi menestyksen edellytys. Tähän kehitykseen vaikuttaa ammattikoulu-
tusuudistus, jonka myötä ammattiin opiskelu, opitun näyttö ja osaamisen arviointi siirtyvät yhä enemmän
työpaikoille. Toisaalta tämä voidaan nähdä myös uhkana, sillä nimenomaan siirrettävillä ja yleisillä taidoilla
on tärkeä merkitys työvoiman joustavuuden kannalta suhdanteiden vaihdellessa. Muutoksesta näyttää tul-
leen pysyvä ilmiö, samoin sen hallinnan tarpeesta.
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Tilastokeskuksen työoloaineistot ja niihin linkitetty rekisteriseuranta
· Oikeudenmukainen johtaminen pienentää sairauspoissaolojen ja ennenaikaisten eläkeaikeiden ris-
kiä
· Oikeudenmukainen johtaminen on yhteydessä keskimääräistä vähäisempiin työpaikan vaihtoai-
keisiin
· Kun työn hallinta ja vaatimukset sekä johtamisen oikeudenmukaisuus ovat kunnossa, työkyky
samoin kuin työtyytyväisyys koetaan keskimääräistä paremmiksi
· Työhön liittyvä epävarmuuden kokemus ruokkii ongelmia niin yksilö- kuin organisaatiotasollakin.
Tässä tutkimuksen toisessa analyysiosassa tarkastelimme työolojen yhteyttä tulokselliseen henkilöstöjoh-
tamiseen, työuriin ja sairauspoissaoloihin kaikilla palkansaajilla. Tulosten mukaan työn hallinnan ja vaati-
musten tasapaino sekä johtamisen oikeudenmukaisuus ovat keskeisimpiä työuran vakauteen vaikuttavia
tekijöitä niin taloudellisesti hyvinä kuin huonoinakin aikoina.
Kokemus johtamisen oikeudenmukaisuudesta on yhteydessä keskimääräistä vähäisempiin sairauspoissa-
oloihin ja aikomuksiin jatkaa työssä vähintään 65-vuotiaaksi saakka. Oikeudenmukainen johtaminen on
lisäksi yhteydessä keskimääräistä vähäisempiin työpaikan vaihtoaikeisiin. Silloin kun työn hallinta ja vaa-
timukset sekä johtamisen oikeudenmukaisuus ovat hyvällä tasolla, myös työkyky samoin kuin työtyyty-
väisyys koetaan keskimääräistä paremmiksi. Toisin sanoen johtamisen oikeudenmukaisuus on yhteydessä
useisiin keskeisiin hyvän työn piirteisiin.
Kielteisistä työn piirteistä etenkin epävarmuuden kokemus ruokkii ongelmia. Työn menettämisen pelko
ja henkilöstömäärän muutokset ovat yhteydessä työpaikan vaihtoaikeisiin ja sairauspoissaoloriskiin. Li-
säksi työpaikan epävakaa taloudellinen tilanne on yhteydessä keskimääräistä heikompaan työkykyyn ja
henkilöstömäärän väheneminen ennenaikaiseen eläköitymishaluun. Paradoksi on, että subjektiivisesti ko-
ettu epävarmuus on työelämässä lisääntynyt, vaikka työurat ovat objektiivisesti ottaen vakautuneet. Epä-
varmuuden hallitsemiseksi työpaikoilla pitäisi kehittää aikaisempaa läpinäkyvämpää ja ajantasaista tiedot-
tamista organisaatiota koskevista muutoksista.
Johtamisen oikeudenmukaisuus on tärkeä työpaikkatason ongelmia ennaltaehkäisevä ja lieventävä tekijä,
jonka merkitys korostuu etenkin organisaation toimintaedellytysten muuttuessa taloudellisesti epävar-
moina aikoina. Erityistä huomiota tulisi kiinnittää uramahdollisuuksien tukemiseen ja perheen ja työn
yhteensovittamiseen, jotta epävakaita urapolkuja voitaisiin saada vahvistuviksi ja vakaiksi. Tämä edellyttää
yhteistyötä työorganisaatioiden sisäisen kehittämistyön ja työmarkkinoiden dynamiikkaan vaikuttavien
toimintaohjelmien ja julkisten palvelujen välillä.
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